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1. Résumé 
 

Toute avancée technologique implantée dans les milieux de travail entraîne des 

changements dans les façons de faire et dans la nature des tâches des travailleurs. Les 

développements actuels, notamment propulsés par l’intelligence artificielle, n’y font pas 

exception, bien au contraire. Grâce à leurs atouts importants, les applications de l’IA se 

déploient rapidement dans plusieurs activités et entraînent déjà des modifications 

importantes dans la nature des emplois. Par ailleurs, les avancées algorithmiques soutenues 

par l’IA permettent non seulement d’automatiser ou de soutenir les tâches des travailleurs, 

mais également celles des gestionnaires. L’utilisation accrue d’algorithmes dans les 

fonctions de gestion, notamment dans la gestion du personnel, est représentée sous 

l’expression gestion algorithmique (« algorithmic management »). 

 

Depuis 2015, date des premières publications sur le sujet, la gestion algorithmique est la 

cible d’une attention de plus en plus soutenue des chercheurs. Cet engouement s’explique 

principalement par l’expansion rapide du phénomène, mais aussi par les enjeux importants 

qu’il pose pour divers aspects de la qualité de vie au travail. Face à ce développement 

rapide de la recherche, il importe d’établir un bilan des connaissances actuelles afin de 

dégager les orientations et les approches les plus prometteuses pour la suite et de fournir 

des premières indications fondées sur la science pour guider les pratiques dans les 

organisations. Ce rapport présente donc les conclusions d’une recension des études 

empiriques sur la gestion algorithmique publiées à ce jour.  

 

Un total de 159 documents empiriques de diverses natures ont été recensés. Ces études ont 

été analysées par l’équipe de recherche de manière à en synthétiser les conclusions. De 

manière générale, les études pointent davantage vers des effets négatifs ou défavorables de 

l’utilisation de la gestion algorithmique sur la qualité de vie au travail. Ce rapport met en 

lumière des enjeux importants concernant les attitudes, les émotions et les comportements 

des travailleurs, les conditions de travail et l’organisation du travail. Par ailleurs, le rapport 

identifie également différents paramètres et facteurs pouvant interférer dans la survenue de 

ces conséquences, permettant potentiellement de les atténuer et d’implanter une gestion 

algorithmique plus responsable.  Des recommandations pour les recherches futures sont 

également tirées de cette recension.  

 

2. Contexte et objectifs 
 

En relativement peu de temps, plusieurs avancées technologiques dans le domaine de 

l’informatique, notamment en intelligence artificielle, ont été implantées dans diverses 

sphères de notre société, dont le monde du travail (Brynjolfsson & McAfee, 2016; 

Crawford, 2021; Kellogg et al., 2020). La vitesse exponentielle de ces percées 

technologiques est sans précédent, ce qui pourrait transformer le monde du travail de 

manière inédite (Brynjolfsson & McAfee, 2016; Faraj et al., 2018; Schwab, 2016; Wang 

& Siau, 2019). Certains auteurs avancent même que nous entrons maintenant dans la 

quatrième révolution industrielle (par exemple, Ghislieri et al., 2018; Schwab, 2016). 
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Ces récents avancements permettent le développement et l’implémentation de puissants 

systèmes algorithmiques utilisés dans le monde du travail de diverses façons. Par exemple, 

ils permettent une plus grande automatisation des tâches physiques et/ou cognitives 

auparavant exécutées par des humains (Wang & Siau, 2019) et ils peuvent aider les 

dirigeants, les gestionnaires ou les employés dans leur prise de décisions importantes ou 

quotidiennes (Brynjolfsson & McAfee, 2016; Duan et al., 2019; Hughes et al., 2019; 

Jarrahi, 2018; Leicht-Deobald et al., 2019; Lindebaum et al., 2020). Qui plus est, les 

algorithmes ont désormais la capacité d’automatiser des tâches typiquement assumées par 

des gestionnaires (Duggan et al., 2019; Griesbach et al., 2019; Hughes et al., 2019; Jarrahi 

et al., 2020; Kellogg et al., 2020; Lee, 2018; Lee et al., 2015; Möhlmann & Zalmanson, 

2017; Schildt, 2017). Ce phénomène, qui sera le sujet de ce rapport, a été nommé « 

algorithmic management » par Lee et al. (2015), que nous traduirons par gestion 

algorithmique (GA) et que nous définirons un peu plus loin.  

 

Le nombre d’organisations implantant la gestion algorithmique augmente rapidement 

(Faraj et al., 2018; Gal et al., 2020; Kellogg et al., 2020; Parent-Rocheleau & Parker, 2021; 

Robert et al., 2020), ce qui révèle un certain engouement algorithmique. Thomas et al. 

(2018) qualifie même les algorithmes de « fétiche ». La gestion algorithmique a d'abord 

été observée dans la gig economy, qui peut être définie comme « […] un marché du travail 

émergent dans lequel des organisations engagent des travailleurs indépendants pour des 

contrats à court terme […] souvent en mettant en relation les travailleurs et les clients via 

une plateforme numérique » (Jabagi et al., 2019, pp. 192-193, traduction libre). Cela dit, la 

gestion algorithmique peut être implantée dans différents secteurs d’activité, pour autant 

qu’une tâche de gestion puisse être confiée à un système algorithmique au sein de 

l’organisation. Il ne fallut donc que peu de temps avant que ce phénomène soit implanté et 

observé au sein d'une multitude d'industries (Langer & Landers, 2021; Parent-Rocheleau 

& Parker, 2021).  

 

De plus en plus de chercheurs en gestion s’intéressent à la gestion algorithmique et, plus 

généralement, aux algorithmes et à l’intelligence artificielle en milieu de travail (Cheng & 

Hackett, 2019; Jarrahi et al., 2020; Kellogg et al., 2020; Lindebaum et al., 2020; Parent-

Rocheleau & Parker, 2021). Plusieurs articles empiriques portant sur la gestion 

algorithmique ont été publiés dans les dernières années. Or, cette littérature émergente est 

répartie au travers de différents domaines de recherche et les articles n’examinent souvent 

qu’une facette de la gestion algorithmique à la fois. Il est maintenant crucial d’effectuer 

une synthèse de la littérature pour permettre à la recherche et à la pratique de facilement 

constater les répercussions de la GA, les modérateurs ainsi que les bonnes pratiques 

observées empiriquement jusqu’ici par la science. Dans cette optique, notre synthèse 

narrative poursuit deux objectifs principaux. Le premier objectif est de recenser et de 

synthétiser les connaissances empiriques concernant les répercussions de la gestion 

algorithmique sur 1) les attitudes, les émotions et les comportements des travailleurs, 2) les 

conditions de travail et l’organisation du travail ainsi que 3) les performances de 

l’organisation. Le second objectif est de synthétiser les écrits concernant les facteurs et les 

paramètres pouvant permettre de moduler les impacts de la gestion algorithmique, auxquels 

nous référerons par le terme « modérateurs ». Ces facteurs et paramètres modérateurs 

représentent autant de bonnes pratiques qui, une fois opérationnalisées, contribuent à 
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rendre la gestion algorithmique plus responsable notamment envers la dignité des 

travailleurs. Cette synthèse permettra enfin de révéler les forces et les lacunes actuelles de 

la littérature scientifique en matière de gestion algorithmique et de mettre en lumière les 

principales pistes de recherche futures.  

 

3. Méthodologie 
 

Étant donné que les objectifs de ce rapport sont larges et que la littérature sur la gestion 

algorithmique est embryonnaire, hautement diversifiée et multidisciplinaire, une revue 

narrative de la littérature est appropriée pour ce rapport. Cela dit, dans un souci de 

transparence et d’exhaustivité, des procédures de systématisation ont été suivies dans la 

conduite de cette synthèse.   

 

Critères de sélection 

 

La première étude sur la gestion algorithmique, tout comme la première définition du 

phénomène, a été publiée en 2015 (Lee et al., 2015). Conséquemment, afin de s’assurer 

d’inclure exclusivement les études portant précisément sur ce thème, la date de publication 

(2015 et plus) constitue note premier critère de sélection. La plupart des technologies 

semblables observées avant 2015 correspondent rarement à la définition de la gestion 

algorithmique sur laquelle est fondé ce rapport (qui sera développée un peu plus loin). En 

guise de deuxième critère de sélection, les études incluses rapportent toutes des résultats 

empiriques et sont appuyées par des données, qu’elles soient de nature qualitative, 

quantitative ou mixte. Dans un souci d’exhaustivité, et dans un contexte de développement 

des connaissances plutôt hâtif, nous nous sommes montrés ouverts face aux types de 

matériel empirique accepté. Ainsi, en plus des articles scientifiques révisés par les pairs, 

cette synthèse inclut des articles de média (pour autant qu’il s’agisse de médias reconnus 

comme crédibles), des articles de conférences, des livres ou chapitres ainsi que des rapports 

de recherches comprenant des résultats empiriques. Toujours dans un souci d’exhaustivité, 

d’autres critères comme le classement de la revue, le nombre de citations, ou le contexte 

de l’étude (secteur d'activité, pays, taille de l'échantillon) n’ont pas été considérés ici. En 

fonction de ces critères, 159 documents ont été recensés dans le cadre de cette synthèse.  

 

Collecte de données 

 

La recherche de travaux empiriques s’est effectuée de février à avril 2021. Tout d’abord, 

des recherches ont été faites dans les bases de données ProQuest Central et ABI/INFORM 

Collection. Les mots-clés suivants ont été utilisés avec différentes combinaisons pour la 

recherche : « algorithmic », « algorithmic control », « algorithmic management », 

« algorithmic recording », « algorithms », « artificial intelligence », « attitudes », 

« automated control », « automation », « big data », « continuous performance 

management », « control », « crowdwork », « digital labor », « digital managerial 

control », « digital platforms », « electronic monitoring », « employment », « flexible 

scheduling », « gig economy », « gig work », « HRM technology », « human resource 

management », « information technology », « labour », « management », « on-demand 

economy », « platform work », « platformization »,  « quantified-self », « scheduling », 
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« sharing economy », « surveillance », « technology », « temporary workers », « work » et 

« workers ». Par la suite, d’autres documents se sont ajoutés en suivant une approche 

« boule de neige », c’est-à-dire via les listes de références fournies dans les articles 

sélectionnés ainsi que dans des articles théoriques ou conceptuels au sujet de la gestion 

algorithmique (par exemple, Duggan et al., 2019; Gal et al., 2020; Kellogg et al., 2020; 

Langer & Landers, 2021; Parent-Rocheleau & Parker, 2021). Au final, 159 travaux 

empiriques ont été sélectionnés dans la littérature. Précisément, 105 articles scientifiques 

publiés dans des revues révisées par les pairs, 28 articles médiatiques, 18 communications 

présentées à des conférences scientifiques, 3 rapports de recherche, 3 chapitres de livres, 2 

livres.  

 

Analyse des données 

 

Il importe de mentionner que le caractère hautement diversifié des écrits recensés a posé 

certains défis quant aux possibilités de les analyser de manière systématique. La diversité 

du vocabulaire utilisé, des approches théoriques, des disciplines ou d’angles d’analyse et 

de méthodologies nous a amenés à adopter une approche inductive dans la classification et 

la synthèse des résultats. Plus précisément, cette analyse a suivi trois grandes étapes.  

1. Après une lecture approfondie, un membre de l’équipe de recherche a répertorié de 

manière précise chacun des textes dans un tableau synthèse, en y inscrivant diverses 

caractéristiques liées au manuscrit ou aux résultats rapportés.  

2. Une fois cette étape complétée, les membres de l’équipe de recherche ont analysé 

le tableau synthèse chacun de leur côté, dans l’objectif de faire émerger des points 

de regroupements et de classification dans les résultats des études. Cette démarche 

était guidée par nos objectifs de départ, à savoir l’identification (1) des impacts de 

la gestion algorithmique et (2) des modérateurs (les facteurs et paramètres pouvant 

moduler ces impacts. 

3. Les chercheurs se sont ensuite réunis afin de mettre en commun leurs constats et 

d’identifier des points de similitude et de différence. Deux rencontres de la sorte 

furent nécessaires pour faire émerger ce qui nous est apparu comme la meilleure 

classification en regard de ces deux objectifs. Concernant les impacts de la gestion 

algorithmique, nous dressons donc les trois catégories suivantes : 1) les impacts sur 

les attitudes, les émotions et les comportements des travailleurs, 2) les impacts sur 

les conditions de travail et l’organisation du travail ainsi que 3) les impacts sur les 

performances de l’organisation. Concernant les facteurs modérateurs, nous les 

regroupons en deux catégories à savoir les caractéristiques du système et les 

pratiques de gestion qui entourent leur utilisation. 

4. Résultats 
 

Définition de la gestion algorithmique 

 

Afin de comprendre la gestion algorithmique, il importe de d’abord définir ce qu’est un 

algorithme. Selon le Larousse en ligne (2021), un algorithme est un « ensemble de règles 

opératoires dont l'application permet de résoudre un problème énoncé au moyen d'un 

nombre fini d'opérations. Un algorithme peut être traduit, grâce à un langage de 
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programmation, en un programme exécutable par un ordinateur ». Bien que les algorithmes 

existent depuis longtemps, leurs capacités ainsi que leurs possibilités d’utilisations ont 

extraordinairement augmenté, notamment puisque beaucoup d’entre eux sont désormais 

propulsés par les récents progrès de l’intelligence artificielle (Davenport et al., 2020).  

 

Pour ce qui est des milieux de travail, l’augmentation en puissance des algorithmes qui 

découlent de l’IA permet aux organisations d’automatiser des tâches typiquement 

assumées par des gestionnaires (Bucher et al., 2021; Duggan et al., 2019; Griesbach et al., 

2019; Höddinghaus et al., 2021; Jarrahi et al., 2020; Kellogg et al., 2020; Lammi, 2021; 

Lee et al., 2015; Möhlmann & Zalmanson, 2017; Nagtegaal, 2021; Terry et al., 2021; 

Vargas, 2021), lesquelles seront spécifiées dans la section suivante. D’ailleurs, ce n’est que 

depuis quelques années que les algorithmes se sont vus déléguer des fonctions de gestion 

au sein d’organisations (Duggan et al., 2019; Faraj et al., 2018; Kellogg et al., 2020), ce 

qui représente un changement majeur de paradigme (Lindebaum et al., 2020; Parent-

Rocheleau & Parker, 2021). Le concept de la technologie au service du travailleur et 

contrôlé par celui-ci est ainsi renversé. Aujourd’hui, la technologie possède un certain 

contrôle sur des aspects humains du travail (Möhlmann & Zalmanson, 2017), une première 

historique (Roberts & Westad, 2013). 

 

 Lee et al. (2015) furent les premiers à utiliser le terme « algorithmic management » pour 

nommer et étudier ce phénomène où des algorithmes s’acquittent de tâches de gestion au 

sein d’organisations. Nous traduirons leur terme anglophone par gestion algorithmique. 

Nous utiliserons la définition de Lee et al. (2015) que nous traduirons ainsi : « [La gestion 

algorithmique réfère à des …] systèmes algorithmiques qui assument des fonctions de 

gestion et dispositifs institutionnels environnants qui prennent en charge les algorithmes 

dans la pratique […] » (Lee et al., 2015, p. 1603, traduction libre). 

 

Usages et fonctions de la gestion algorithmique 

 

Ainsi, les systèmes algorithmiques ont désormais la capacité de diriger, d’évaluer et de 

coordonner une partie du travail d’un grand nombre de travailleurs et permettent aux 

organisations de diverses industries de coordonner le travail au travers de ces systèmes 

(Bucher et al., 2021; Kellogg et al., 2020; Schildt, 2017; Tambe et al., 2019). Dans certains 

cas, ces systèmes peuvent même agir de manière complètement automatisée, ce que 

Danaher (2016) qualifie d’« human-out-of-the-loop systems » (p.248).  

 

La gestion algorithmique peut être utilisée de différentes manières. Les prochains 

paragraphes développeront les divers usages que nous retrouvons dans la littérature. Cela 

dit, l’implantation rapide de la gestion algorithmique au sein d’une multitude 

d'organisations semble présager que la créativité humaine jumelée aux avancées 

technologiques n’a pas terminé de trouver de nouveaux usages à la gestion algorithmique 

(Faraj et al., 2018; Gal et al., 2020; Hughes et al., 2019; Robert et al., 2020).  

 

À ce jour, un récent article de Parent-Rocheleau et Parker (2021) a identifié au sein de la 

littérature six fonctions managériales pouvant être effectuées via la gestion algorithmique 

soit 1) la surveillance algorithmique des travailleurs, 2) la définition  de leurs tâches et/ou 
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des objectifs, 3) la gestion de leur performance, 4) la planification de leurs horaires de 

travail, 5) la gestion de leur rémunération et 6) la rupture du contrat de travail. L’utilisation 

de ces fonctions, qui sont définies dans le tableau ci-dessous a diverses conséquences sur 

les organisations et sur ses parties prenantes. Celles-ci seront développées plus loin. Les 

prochains paragraphes exploreront brièvement chacune des fonctions de Parent-Rocheleau 

et Parker (2021).  

 

La surveillance algorithmique des travailleurs peut être définie comme un système 

computationnel utilisé pour collecter, stocker, analyser, agréger et rapporter, généralement 

en temps réel, les comportements, les actions et la performance des employés (basé 

principalement sur : Backhaus, 2019; Gandini, 2019; Kellogg et al., 2020; Moore & Hayes, 

2017; Tomczak et al., 2018). La surveillance des travailleurs est une pratique qui existe 

depuis longtemps (Taylor, 1911), mais les systèmes actuels sont déployés vers des cibles 

de surveillance plus diversifiées et précises, en plus d’être autonomes dans le traitement 

ainsi que le transfert des données vers d’autres systèmes algorithmiques (par exemple, 

l’interface client) ou vers d’autres fonctions de la gestion algorithmique (par exemple, la 

gestion de la performance) (Evans & Kitchin, 2018; Ravid et al., 2020; Rosenblat, 2018; 

Rosenblat et al., 2017). Ainsi, la surveillance algorithmique permet d’obtenir un vaste 

éventail de nouvelles informations en temps réel, à la fois au niveau individuel et collectif 

(Backhaus, 2019; Leicht-Deobald et al., 2019; Ravid et al., 2020). En plus d’exercer un 

suivi étroit des tâches et de la productivité des travailleurs, la surveillance s’étend par 

exemple à leur niveau de stress (Freihaut & Göritz, 2021), aux communications 

(destinataires, ton du message, humeur dégagée : Angrave et al. (2016)), ainsi qu’à toute 

activité informatique du personnel. Cette surveillance est effectuée au moyen de logiciels 

de télésurveillance sophistiqués ou de capteurs et caméras installés au sein de l’équipement 

de travail (e.g. véhicules, téléphones mobiles) ou sur les lieux du travail.  Ce phénomène 

semble avoir subi une forte croissance depuis la généralisation du télétravail dans certaines 

industries engendrée par la pandémie de COVID-19 (Charbonneau & Doberstein, 2020; 

Cox, 2020; De' et al., 2020; Holmes, 2020; Singer, 2020).  

 

Le vaste éventail de données recueillies par la surveillance algorithmique permet aux 

systèmes d’effectuer efficacement une répartition algorithmique des tâches, (Delfanti, 

2021; Holland et al., 2017; Lammi, 2021; Rani & Furrer, 2020; Reyes, 2018; Woyke, 

2018). La grande réactivité de ces systèmes permet aux organisations d’ajuster les tâches 

des travailleurs pour répondre en temps réels aux diverses fluctuations de l’environnement 

de travail et des demandes de la clientèle (Delfanti, 2021; Holland et al., 2017; Kellogg et 

al., 2020). Parmi de nombreux exemples, des écrits font état de tels systèmes utilisés pour 

classer et transmettre automatiquement des dossiers prioritaires aux travailleurs sociaux 

(Lammi, 2021) ou, dans des hôtels, pour indiquer au personnel d’entretien l’ordre des 

chambres à nettoyer selon le départ ou l’arrivée des clients (Reyes, 2018). 

 

En s’appuyant sur une variété grandissante de données quantifiées et précises, notamment 

récoltées via les dispositifs de surveillance, les systèmes de gestion de la performance 

algorithmique (Parent-Rocheleau & Parker, 2021) sont utilisés pour évaluer les 

travailleurs, les classer ou les comparer entre eux, ou pour leur fournir de la rétroaction, le 

tout en temps réel (Duggan et al., 2019; Evans & Kitchin, 2018; Gandini, 2019; Williams 
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& Beck, 2018). Par exemple, le système de gestion algorithmique de l’entreprise UPS 

associe les données de chaque freinage, virages et habitudes de conduite des chauffeurs 

avec d’autres données en temps réel tels que les conditions météorologiques et routières. Il 

est ensuite utilisé comme un des indicateurs clés pour évaluer les performances 

quotidiennes des chauffeurs de l’entreprise, et pour établir les objectifs subséquents de 

rendement quotidien (Holland et al., 2017; Leicht-Deobald et al., 2019; Woyke, 2018; Zax, 

2013). 

 

La planification algorithmique des horaires de travail consiste à déterminer la 

combinaison optimale entre les besoins et l'offre de la main-d'œuvre d’une organisation 

pour une période donnée (Parent-Rocheleau & Parker, 2021). Les décisions de ces 

systèmes peuvent prendre en compte le rendement moyen et la disponibilité des 

travailleurs, des estimations de la demande ou de l’affluence des clients de même que leurs 

préférences diverses (Moore & Hayes, 2018; Quesnel et al., 2019; Van Oort, 2018; Vargas, 

2021). Dans plusieurs cas, les systèmes sont utilisés pour réguler automatiquement l'offre 

de travailleurs et envoyer les horaires aux travailleurs (Burin, 2019; Evans & Kitchin, 2018; 

Griesbach et al., 2019; Moore & Hayes, 2018; Van Oort, 2018; Vargas, 2021). Par 

exemple, l’entreprise Dollar General, aux États-Unis, utilise un système algorithmique 

pour automatiser l’élaboration et la distribution des horaires hebdomadaires de travail en 

surveillant attentivement les besoins de main-d'œuvre dans plus de 16 000 de ses magasins 

selon leur achalandage (Vargas, 2021).  

 

La gestion algorithmique de la rémunération des travailleurs (Parent-Rocheleau & 

Parker, 2021) réfère quant à elle aux systèmes automatisés responsables de déterminer 

certaines rétributions monétaires octroyées en vertu de différents indicateurs quantifiés, 

comme le nombre de tâches effectuées, le rendement individuel, la satisfaction de la 

clientèle, ou autres données associées de près ou de loin à la productivité  (Griesbach et al., 

2019; Kellogg et al., 2020; Lee et al., 2015; Möhlmann & Zalmanson, 2017). Par exemple, 

chez l’entreprise de livraison de repas DoorDash, les primes (offertes lors des périodes de 

pointe) ne sont accordées qu’aux chauffeurs ayant un taux élevé d’acceptation des courses 

(Griesbach et al., 2019).  

 

La dernière fonction de la gestion algorithmique identifiée par Parent-Rocheleau et Parker 

(2021) est la rupture algorithmique du contrat de travail. En se basant sur les systèmes 

de gestion algorithmique de performance, ces systèmes peuvent prendre la décision de 

mettre fin à l'emploi d'un travailleur et d’informer ce dernier sans qu’un gestionnaire 

humain soit impliqué dans le processus (Parent-Rocheleau & Parker, 2021). Cette fonction 

est monnaie courante au sein de la majorité des plateformes de la gig economy (Griesbach 

et al., 2019; Rosenblat, 2018), mais a aussi été observée chez Amazon, notamment (Lecher, 

2019).  

 

Il faut noter que ces fonctions de gestion algorithmique se limitent aux usages actuellement 

rapportés dans la littérature. Ainsi, il est probable que d’autres fonctions se rajoutent à cette 

liste au fil de leur déploiement. Des situations de prises de décisions automatisées relatives 

au développement des compétences du personnel et à la gestion des talents et des carrières 

commencent d’ailleurs à faire leur apparition dans les médias.   
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Répercussions de la gestion algorithmique 

 

Le recours à ces systèmes algorithmiques pour automatiser les fonctions ou prises de 

décision décrites à la section précédente se répercute de différentes façons sur les 

travailleurs qui en font l’objet. La littérature recensée permet de classer ces répercussions 

en trois catégories, soit 1) impacts sur les attitudes, les émotions et les comportements des 

travailleurs, 2) impacts sur les conditions de travail et l’organisation du travail ainsi que 3) 

impacts sur la performance organisationnelle. Les prochains paragraphes examineront 

chacune de ces catégories. Notre recension de la littérature nous permet d’avancer que ces 

catégories sont interreliées. D’ailleurs, les systèmes observés dans divers articles se 

retrouver dans les trois catégories d’impacts qui sont de toute évidence reliées entre elles 

(voir figure 1) (par exemple, Basukie et al., 2020; Evans & Kitchin, 2018; Galière, 2020; 

Malik et al., 2020; Moore & Hayes, 2018; Van Oort, 2018).  

 

Figure 1 : Relation entre les impacts de la gestion algorithmique 

 
 

Impacts sur les attitudes, les émotions et les comportements des travailleurs 

La littérature révèle que la gestion algorithmique peut impacter diverses attitudes, émotions 

et comportements des travailleurs. D’ailleurs, les résultats de Lee et al. (2015) montrent 

que « [...] les algorithmes sont utilisés pour influencer le comportement humain » (p. 1607, 

traduction libre). Le Tableau 1 présente les variables qui ressortent dans la littérature 

comme étant les principales conséquences individuelles de la GA. 

 

 

Performance 
organisationnelle

Conditions de 
travail et 

organisation du 
travail

Attitudes, 
émotions et 

comportements 
des travailleurs
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Tableau 1 : Les attitudes, les émotions et les comportements des travailleurs pouvant être 

impactés par la gestion algorithmique 

Conséquence Source 

Anxiété (E)* 

(Anwar & Graham, 2020; Bakewell et al., 2018; Burin, 2019; Chan, 2019; 

Cox, 2020; Cram et al., 2020; Crawford, 2021; Curchod et al., 2019; 

Griesbach et al., 2019; Guendelsberger, 2019; Jhaver et al., 2018; Leclercq-

Vandelannoitte, 2017; Liao, 2018; O'Donovan, 2018; Pritchard et al., 2015; 

Roshdy & Erhua, 2020; Van Oort, 2018) 

Comportements de 

résistance (C) 

(Bader & Kaiser, 2019; Bakewell et al., 2018; Basukie et al., 2020; Briziarelli, 

2018; Chory et al., 2016; Curchod et al., 2019; Gregory, 2020; Griesbach et 

al., 2019; Heiland, 2021; Jarrahi et al., 2020; Jhaver et al., 2018; Kinder et al., 

2019; Lammi, 2021; Lehdonvirta, 2018; Levy, 2015; Möhlmann & 

Zalmanson, 2017; O'Connor, 2016; O’Meara, 2019; Pignot, 2021; Pritchard 

et al., 2015; Reid‐Musson et al., 2020; Santariano, 2020; Shanahan & Smith, 

2021; Sun, 2019; Sutherland et al., 2020; Wood et al., 2019) 

Confiance/méfiance 

(A) 

(Cheng & Foley, 2019; Chory et al., 2016; Höddinghaus et al., 2021; Lee, 

2018; Levy, 2015; Moore & Hayes, 2018; Nagtegaal, 2021; Oh et al., 2017; 

Pritchard et al., 2015; Rahman, 2021; Stark et al., 2020) 

Perception du 

contrat 

psychologique (A) (Ravenelle, 2019; Shanahan & Smith, 2021) 

Engagement au 

travail (A) 

(Bader & Kaiser, 2019; Bucher et al., 2019; Chory et al., 2016; Malik et al., 

2020; McDonald et al., 2020; Newman et al., 2020; Ravenelle, 2019; Terry 

et al., 2021; Toth et al., 2020; Toyoda et al., 2020) 

Frustration (E) 

(Basukie et al., 2020; Curchod et al., 2019; Evans & Kitchin, 2018; Gregory, 

2020; Griesbach et al., 2019; Lee et al., 2015; Martin et al., 2016; Oppegaard, 

2020; Rahman, 2021; Stark et al., 2020; Taylor & Joshi, 2018) 

Inquiétude (E) (Bakewell et al., 2018; Burin, 2019; Oh et al., 2017; Stark et al., 2020) 

Motivation (A) 

(Cox, 2020; Cram et al., 2020; Galière, 2020; Keith et al., 2019; Leclercq-

Vandelannoitte, 2017; Lee et al., 2015; Taylor & Joshi, 2018; Toyoda et al., 

2020)  

Satisfaction au 

travail (A) 

(Brawley & Pury, 2016; Pignot, 2021; Ravenelle, 2019; Schor et al., 2020; 

Taylor & Joshi, 2018) 

Perception 

d’(in)justice (A) 

(Al-Hitmi & Sherif, 2018; Burin, 2019; Chory et al., 2016; Curchod et al., 

2019; Dodge et al., 2019; Fieseler et al., 2017; Geissinger et al., 2021; 

Griesbach et al., 2019; Helberger et al., 2020; Howard et al., 2020; Lee, 2018; 

Lee et al., 2019; Lee et al., 2015; Nagtegaal, 2021; Newman et al., 2020; 

O'Donovan, 2018; Ötting & Maier, 2018; Pfeiffer & Kawalec, 2020; 

Shanahan & Smith, 2021; Stark et al., 2020; Uhde et al., 2020; Wang et al., 

2020) 

Sentiment de 

déshumanisation 

organisationnelle 

(A) 

(Crawford, 2021; Guendelsberger, 2019; Lecher, 2019; Lee, 2018; 

Möhlmann & Zalmanson, 2017; Roose, 2019; Royer, 2021; Yeginsu, 2018) 
*A= attitude, C = comportement, E = émotion 
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Tout d’abord, comme le montre le Tableau 1, la gestion algorithmique peut causer de 

l’anxiété chez les travailleurs. Cette anxiété peut être liée à l’impossibilité de se 

déconnecter complètement (Leclercq-Vandelannoitte, 2017), au sentiment de devoir 

maintenir un taux de productivité élevé (Anwar & Graham, 2020; Bakewell et al., 2018; 

Cox, 2020; Liao, 2018), à une appréhension d’une situation financière incertaine 

(O'Donovan, 2018) et d’une perte d’emploi (Roshdy & Erhua, 2020), à un possible 

dysfonctionnement du système (Van Oort, 2018), à la perception d’une perte de contrôle 

(Cram et al., 2020), à un sentiment de vulnérabilité (Anwar & Graham, 2020) et à une 

possible interprétation erronée des données par la direction (Bakewell et al., 2018). 

 

De plus, les niveaux d’acceptation de la technologie semblent plutôt variables d’un 

contexte à l’autre ou d’une personne à l’autre (par exemple, Alahmad & Robert, 2020; 

Basukie et al., 2020; Bhardwaj et al., 2019; Briône, 2017; Cardon et al., 2021; Cox, 2020; 

Gallagher, 2019; McDonald et al., 2020; Nagtegaal, 2021; Reid‐Musson et al., 2020; 

Roshdy & Erhua, 2020; Wiblen & Marler, 2021; Woodcock, 2020) et la littérature fait état 

de comportements de résistances de la part des travailleurs visant à contrer ou à contourner 

la gestion algorithmique. Lehdonvirta (2018) montre que « [...] les travailleurs ont 

développé des pratiques, des outils et des communautés informels [...] » (p. 13, traduction 

libre) pour faire face aux contraintes que leur impose le système algorithmique. Ce 

phénomène a été nommé « working around the algorithm »  par Curchod et al. (2019). Par 

exemple, les chauffeurs d’Uber ont trouvé une façon de contourner le système 

algorithmique qui impose les demandes de trajets aux chauffeurs, y compris ceux du très 

impopulaire UberPOOL (l’option de covoiturage d’Uber) (Möhlmann & Zalmanson, 

2017). Dans la même veine, les employés de l'Agence Nationale de Sécurité Sociale de 

Suède, qui a implanté une répartition algorithmique des dossiers prioritaires (Lammi, 

2021), ont réussi pendant une longue période à contourner complètement ce système en 

trouvant une faille leur permettant d’assigner tous les dossiers à l’ensemble de l’équipe. 

Cela leur permettait  de continuer à travailler en équipe  et de garder le contrôle sur la 

détermination du niveau de priorité des dossiers (Lammi, 2021). 

  

La gestion algorithmique peut également affecter négativement le sentiment de confiance 

des travailleurs, que ce soit envers ses collègues, les gestionnaires et la direction (Chory et 

al., 2016; Stark et al., 2020). Les travailleurs font moins confiance aux gens et à leur 

employeur lorsque ces derniers ont besoin de systèmes de gestion algorithmique pour gérer 

leurs employés (Stark et al., 2020). De plus, les travailleurs peuvent percevoir l’arrivée de 

ces systèmes, notamment la fonction de surveillance algorithmique, comme un signe de 

manque de confiance à leur égard (Moore & Hayes, 2018). Par ailleurs, les résultats 

d’Höddinghaus et al. (2021) « [...] indiquent que les participants perçoivent la forme 

traditionnelle de leadership (c'est-à-dire le leader humain) comme plus digne de confiance 

» (p. 9, traduction libre) qu’un algorithme et « ont confirmé que la confiance est un 

prédicteur des résultats [...] de l'acceptation des décisions [...] » (p. 9, traduction libre).  Une 

méfiance pourrait également être engendrée par la gestion algorithmique. Certains 

travailleurs peuvent remettre en question la validité des algorithmes (Cheng & Foley, 2019) 

et être particulièrement suspicieux quant à l'efficacité et la précision de la technologie 

(Pritchard et al., 2015). Qui plus est, Rahman (2021) montre que les travailleurs peuvent 
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développer une certaine paranoïa lorsqu’ils n’arrivent pas à déterminer quelles actions 

influenceraient l’algorithme de gestion en leur faveur.  

 

En ce qui a trait au contrat psychologique, Ravenelle (2019) observe notamment que, 

lorsqu’un système algorithmique ou une plateforme fait la promotion d’un milieu de travail 

entrepreneurial et qu’en pratique les travailleurs perçoivent le contraire (par exemple, 

lorsqu’il existe en réalité un lien de subordination), ces attentes non comblées entrainent 

une violation du contrat psychologique chez les travailleurs. Il faut noter que cette étude a 

eu lieu dans la gig economy où les travailleurs ont souvent des statuts d’entrepreneurs.  

 

La littérature révèle également que la gestion algorithmique peut avoir divers impacts sur 

l’engagement au travail. Les données qualitatives de Malik et al. (2020) indiquent qu’une 

gestion algorithmique qui améliore l'expérience globale des employés affecte positivement 

l’engagement au travail. D’un autre côté, Newman et al. (2020) montrent que les 

travailleurs expriment des niveaux inférieurs d'engagement organisationnel lorsqu'ils sont 

soumis à des décisions prises par des algorithmes comparativement aux mêmes décisions 

prises par des humains. Pour Bucher et al. (2019), qui ont conduit une étude dans la gig 

economy, « la perception de l'importance de la contribution de chacun à la plateforme 

globale est de loin l'indicateur le plus fort de l'engagement au travail » (p. 317, traduction 

libre). Les impacts positifs et négatifs sur l’engagement seraient ainsi modérés par divers 

facteurs. Ceux-ci seront développés plus loin.  

 

Il est également montré que la gestion algorithmique peut engendrer de la frustration chez 

les travailleurs. Cette frustration peut être liée à des défaillances du système et des 

problèmes d’équipement (Evans & Kitchin, 2018), un manque de compréhension et de 

connaissances sur le fonctionnement de l’algorithme (Gregory, 2020) et à des changements 

rapides et inattendus des procédures (Griesbach et al., 2019). Qui plus est, cette frustration 

peut être engendrée par une perception de l’existence de nombreux facteurs incontrôlables 

ainsi qu’un manque de détails dans les procédures et les résultats affectant les travailleurs 

(Basukie et al., 2020; Lee et al., 2015; Rahman, 2021). Encore ici, les niveaux d’impact de 

la gestion algorithmique sur la frustration semblent varier d’une organisation à l’autre et 

d’un système à l’autre.  

 

La gestion algorithmique peut également semer une certaine inquiétude plus large des 

travailleurs quant à la présence grandissante de la technologie et à son pouvoir. La 

littérature rapporte que certaines personnes sont inquiètes envers l’intelligence artificielle 

de manière générale et une société future où l'intelligence artificielle serait largement 

utilisée (Oh et al., 2017). Des personnes craignent également que l’intelligence artificielle 

puisse possiblement être utilisée pour créer une société totalitaire (le célèbre « Big Brother 

is watching ») (Stark et al., 2020). D’autres craignent que la technologie puisse trop 

facilement être utilisée de manière abusive (Stark et al., 2020). Aussi, des gens sont 

particulièrement inquiets quant à la fonction surveillance de la gestion algorithmique et la 

« [...] permanence des technologies de surveillance après leur déploiement » (Stark et al., 

2020, p. 1083, traduction libre).  
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La littérature révèle également que la gestion algorithmique peut avoir un impact sur la 

motivation des travailleurs. Semblablement à d’autres impacts sur les travailleurs, les 

impacts de la gestion algorithmique sur la motivation varient entre les études recensées. 

Leclercq-Vandelannoitte (2017) révèle que la gestion algorithmique peut avoir des effets 

de démotivation. Puis, les résultats de l’étude de Norlander et al. (2021), effectuée dans un 

contexte de gig economy, montrent qu’il n’y a pas de différence significative entre la 

motivation intrinsèque d’un travailleur œuvrant sous la gestion algorithmique et un 

travailleur traditionnel. Cependant, ces derniers mentionnent qu’il reste encore beaucoup à 

apprendre sur la motivation du travail supervisé par la technologie (Norlander et al., 2021), 

en se basant sur des modèles conceptuels publiés (par exemple, Jabagi et al., 2019, 2021).  

 

Cela dit, l’étude de Brawley and Pury (2016) révèle que la motivation intrinsèque est un 

prédicteur important de la satisfaction au travail chez les travailleurs de la gig economy. 

Qui plus est, la littérature montre que la gestion algorithmique peut avoir un impact sur la 

satisfaction au travail. Schor et al. (2020) observent que, lorsqu’une organisation est peu 

institutionnalisée et utilise la gestion algorithmique, la satisfaction au travail peut varier de 

manière significative d’un travailleur à l’autre. L’étude de Brawley et Pury (2016) montre 

que ces variations dépendent de l’expérience vécue par le travailleur (négative ou positive). 

 

Notre revue de la littérature nous permet également d’identifier plusieurs études soutenant 

que la gestion algorithmique peut avoir un impact sur les perceptions d’(in)justice chez les 

travailleurs. Une étude expérimentale de Newman et al. (2020) montre que « [...] les 

processus décisionnels basés sur des algorithmes sont considérés comme injustes dans 

divers scénarios » (p. 161, traduction libre), puisque les gens perçoivent que la gestion 

algorithmique se base sur des informations moins précises que les décisionnaires humains, 

ou encore que certaines informations qualitatives ou contextuelles ne sont pas prises en 

compte par la gestion algorithmique (Newman et al., 2020). Qui plus est, Newman et al. 

(2020) montrent que les gens ne sont tout simplement pas à l’aise lorsqu’une organisation 

sélectionne des gagnants et des perdants par le biais d’un système automatisé. Une autre 

étude expérimentale de Wang et al. (2020) observe que la perception d’(in)justice chez les 

travailleurs dépendrait en partie de la décision prise par l’algorithme. Les participants de 

cette étude ont perçu l’algorithme comme étant plus juste lorsque celui-ci s’est prononcé 

en leur faveur. Quant à elle, l’étude expérimentale de Nagtegaal (2021) montre que la 

perception d’(in)justice dépend de la complexité de la tâche effectuée par le système 

algorithmique. Leurs résultats montrent qu’un algorithme effectuant des tâches peu 

complexes augmente la perception de justice procédurale. Pour ce qui est des tâches 

perçues comme étant très complexes et demandant des compétences dites humaines, telles 

que la compassion ou la créativité, les décisions impliquant un gestionnaire ont été perçues 

comme étant plus justes que les décisions prises uniquement par des algorithmes 

(Nagtegaal, 2021). Les résultats de l’étude expérimentale d’Ötting and Maier (2018) 

montrent plutôt qu’il n'y a pas de différence dans les perceptions de justice procédurale 

face à des décisions prises par des humains ou des systèmes « intelligents », mais 

soulignent l'importance de la justice procédurale peu importe l’acteur décisionnel. 

Finalement, Howard et al. (2020) montrent que leur système de planification algorithmique 

des horaires de travail de médecins résidents a augmenté la perception de justice chez ces 

résidents. Notre revue de la littérature montre donc que des études sont encore nécessaires 
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pour éclaircir les différences actuelles dans les résultats sur les impacts de la gestion 

algorithmique sur les perceptions de justice.  

 

Finalement, la gestion algorithmique pourrait créer un sentiment de déshumanisation 

organisationnelle chez les travailleurs. La déshumanisation organisationnelle est la 

perception des employés que l’organisation qui les emploie les traite comme une ressource 

ou une propriété plutôt que comme un être humain à part entière (Caesens et al., 2019). Les 

résultats de l’étude expérimentale de Lee (2018) révèlent que les personnes considèrent 

« [...] que l'utilisation d'algorithmes et de machines pour évaluer les humains pourrait être 

[...] déshumanisante » (p. 13, traduction libre). Qui plus est, les chauffeurs d’Uber dans 

l’étude de Möhlmann et Zalmanson (2017) ont rapporté un sentiment de déshumanisation 

lorsqu’ils sont laissés à la merci du système de gestion algorithmique.  

 

Impacts sur les conditions de travail et l’organisation du travail 

La littérature révèle que la gestion algorithmique peut impacter les conditions de travail et 

l’organisation du travail. Le Tableau 2 présente les impacts de la gestion algorithmique sur 

les conditions de travail et l’organisation du travail. 

 

Tableau 2 : Impact de la gestion algorithmique sur les conditions de travail et l’organisation 

du travail. 

Conséquences Source 

Action collective 

(Crawford, 2021; Doorn, 2020; Geissinger et al., 2021; 

Heiland, 2021; Lecher, 2019; Lehdonvirta, 2018; Newlands et 

al., 2018; Reid‐Musson et al., 2020; Reyes, 2018; Royer, 2021; 

Tassinari & Maccarrone, 2020; Walker et al., 2021; Woodcock, 

2020) 

Asymétrie de l’information et du 

pouvoir  

(Anwar & Graham, 2020; Barratt et al., 2020; Basukie et al., 

2020; Bucher et al., 2021; Chan, 2019; Cheng & Foley, 2019; 

Crawford, 2021; Curchod et al., 2019; Delfanti, 2021; DeVault 

et al., 2019; Fieseler et al., 2017; Gerber & Krzywdzinski, 

2019; Griesbach et al., 2019; Jarrahi et al., 2020; Jhaver et al., 

2018; Levy, 2015; Mäntymäki et al., 2019; Möhlmann & 

Zalmanson, 2017; O'Connor, 2016; Pignot, 2021; Rahman, 

2021; Roose, 2019; Rosenblat & Stark, 2016; Roshdy & Erhua, 

2020; Schörpf et al., 2017; Shalini & Bathini, 2021; Shapiro, 

2018; Sun, 2019; Vargas, 2021; Veen et al., 2019; Walker et 

al., 2021) 

Autonomie des travailleurs 

(Amorim & Moda, 2020; Anwar & Graham, 2020; Bakewell et 

al., 2018; Barratt et al., 2020; Bellesia et al., 2019; Bhardwaj et 

al., 2019; Briône, 2017; Elmholdt et al., 2021; Goods et al., 

2019; Griesbach et al., 2019; Heiland, 2021; Ivanova et al., 

2018; Jarrahi, 2018; Lammi, 2021; Leclercq-Vandelannoitte, 

2017; Lehdonvirta, 2018; Möhlmann & Zalmanson, 2017; 

Moore & Hayes, 2018; O'Connor, 2016; Oppegaard, 2020; 

Rani & Furrer, 2020; Reyes, 2018; Schor et al., 2020; Shapiro, 
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2018; Stark et al., 2020; Terry et al., 2021; Vargas, 2021; Veen 

et al., 2019; Wood et al., 2019) 

Compétences requises pour 

effectuer le travail 

(Barratt et al., 2020; Bellesia et al., 2019; Bhardwaj et al., 2019; 

Bucher et al., 2021; Chan, 2019; Cheng & Foley, 2019; 

Curchod et al., 2019; Doorn, 2020; Galière, 2020; Heiland, 

2021; Idowu & Elbanna, 2020; Lammi, 2021; Lee et al., 2015; 

Meijerink et al., 2021; Möhlmann & Zalmanson, 2017; 

Newlands et al., 2018; Peticca-Harris et al., 2018; Pritchard et 

al., 2015; Rahman, 2021; Rani & Furrer, 2020; Roose, 2019; 

Rosenblat & Stark, 2016; Schörpf et al., 2017; Shapiro, 2018; 

Sutherland et al., 2020; Taylor & Joshi, 2018; Van Oort, 2018; 

Wu & Zheng, 2020) 

Compétition entre travailleurs 

(Curchod et al., 2019; Gerber & Krzywdzinski, 2019; 

Griesbach et al., 2019; Kinder et al., 2019; Leclercq-

Vandelannoitte, 2017; Lehdonvirta, 2018; Levy, 2015; 

O'Connor, 2016; Schörpf et al., 2017; Williams & Beck, 2018; 

Wood et al., 2019) 

Conciliation travail-vie 

personnelle 

(Chan, 2019; Huws et al., 2018; Leclercq-Vandelannoitte, 

2017; Lehdonvirta, 2018; Levy, 2015; Moore & Hayes, 2017, 

2018; Oppegaard, 2020; Scheiber, 2017; Schörpf et al., 2017; 

Sun, 2019; Van Oort, 2018; Walker et al., 2021; Wood et al., 

2019) 

Discrimination 

(Barratt et al., 2020; Basukie et al., 2020; Bokanyi & Hannak, 

2020; Crawford, 2021; Geiger, 2021; Greenwood et al., 2019; 

Van Oort, 2018; Vargas, 2021; Williams & Beck, 2018) 

Précarité financière et précarité 

de l’emploi 

(Anwar & Graham, 2020; Barratt et al., 2020; Basukie et al., 

2020; Bokanyi & Hannak, 2020; Briziarelli, 2018; Burin, 2019; 

DeVault et al., 2019; Doorn, 2020; Fieseler et al., 2017; Goods 

et al., 2019; Gregory, 2020; Griesbach et al., 2019; Huws et al., 

2018; Jarrahi et al., 2020; Keith et al., 2019; Lecher, 2019; Lee 

et al., 2015; Lehdonvirta, 2018; Levy, 2015; Lyons, 2020; 

Mäntymäki et al., 2019; May & Chang Chien, 2021; Möhlmann 

& Zalmanson, 2017; Moore & Hayes, 2017, 2018; Myhill et al., 

2021; O'Connor, 2016; O'Donovan, 2018; O’Meara, 2019; 

Peticca-Harris et al., 2018; Rahman, 2021; Rani & Furrer, 

2020; Ravenelle, 2019; Reid‐Musson et al., 2020; Roshdy & 

Erhua, 2020; Royer, 2021; Scheiber, 2017; Schor et al., 2020; 

Schörpf et al., 2017; Sun, 2019; Sutherland et al., 2020; Taylor 

& Joshi, 2018; Van Oort, 2018; Vargas, 2021; Veen et al., 

2019; Wood et al., 2019; Woodcock, 2020) 
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Intensification du travail 

(Anwar & Graham, 2020; Bakewell et al., 2018; Barratt et al., 

2020; Bhardwaj et al., 2019; Briône, 2017; Bucher et al., 2021; 

Burin, 2019; Cox, 2020; Crawford, 2021; Delfanti & Frey, 

2020; Evans, 2019; Guendelsberger, 2019; Kandemir & 

Handley, 2018; Lecher, 2019; Moore & Hayes, 2017; 

O'Donovan, 2018; O’Meara, 2019; Oppegaard, 2020; Peticca-

Harris et al., 2018; Reid‐Musson et al., 2020; Reyes, 2018; 

Scheiber, 2017; Schörpf et al., 2017; Van Oort, 2018; Veen et 

al., 2019; Wood et al., 2019; Wu & Zheng, 2020) 

Santé et sécurité au travail 

(Bhardwaj et al., 2019; Burin, 2019; Clark, 2021; Cox, 2020; 

Crawford, 2021; DeVault et al., 2019; Elmholdt et al., 2021; 

Evans, 2019; Goods et al., 2019; Gregory, 2020; 

Guendelsberger, 2019; Gupta et al., 2019; Johnson, 2018; 

Leclercq-Vandelannoitte, 2017; Lee et al., 2020; Li et al., 2020; 

Luo et al., 2020; Mäntymäki et al., 2019; May & Chang Chien, 

2021; Reid‐Musson et al., 2020; Roshdy & Erhua, 2020; Royer, 

2021; Scheiber, 2017; Shanahan & Smith, 2021; Singer, 2020; 

Sonnemaker, 2021; Wood et al., 2019; Yeginsu, 2018) 

Soutien dans les tâches 

(Al-Hitmi & Sherif, 2018; Bakewell et al., 2018; Basukie et al., 

2020; Briône, 2017; Cram et al., 2020; De La Garza, 2018; 

Hern, 2020; Hernandez & Strong, 2018; Howard et al., 2020; 

Kang et al., 2020; Malik et al., 2020; Mäntymäki et al., 2019; 

Pritchard et al., 2015; Quesnel et al., 2019; Ravenelle, 2019; 

Roose, 2019; Terry et al., 2021; Uhde et al., 2020; Verhaegh et 

al., 2017; Wood et al., 2019) 

 

Tout d’abord, la littérature montre que la gestion algorithmique peut, conséquemment aux 

réactions négatives évoquées à la section précédente, favoriser l’émergence d’actions 

collectives au travail (par exemple, Crawford, 2021; Doorn, 2020; Geissinger et al., 2021; 

Newlands et al., 2018; Woodcock, 2020). Les mouvements collectifs peuvent aller des 

communautés en ligne informelles où les travailleurs peuvent échanger des moyens de 

contourner les algorithmes (Heiland, 2021; Lehdonvirta, 2018; Newlands et al., 2018) aux 

efforts organisés de syndicalisation (Doorn, 2020; Newlands et al., 2018). Paradoxalement, 

la gestion algorithmique peut rendre plus ardue l’action collective en isolant les travailleurs 

les uns des autres (Doorn, 2020; Reid‐Musson et al., 2020). 

 

La littérature montre également que la gestion algorithmique peut causer une asymétrie de 

l’information et, par conséquent, du pouvoir entre l’organisation et les travailleurs. 

Rosenblat et Stark (2016) ont étudié le cas de l’entreprise Uber. Ils ont constaté que des 

asymétries d'information apparaissent en raison de l’utilisation des algorithmes de façon à 

collecter une très grande quantité d’information pour l’entreprise, mais à n’en dévoiler 

qu’une partie aux chauffeurs, de sorte que ceux-ci sont très peu outillés pour prendre des 

décisions éclairées. Ensuite, cette asymétrie de l’information crée des asymétries de 

pouvoir qui pourraient favoriser l'entreprise. Bucher et al. (2021) montrent que « les 

algorithmes présentent [...] un outil de gestion qui façonne profondément les relations de 

pouvoir entre les travailleurs, les clients et les plateformes » (p. 62, traduction libre), cela 
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au détriment des travailleurs. Qui plus est, l’étude qualitative de Delfanti (2021) montre 

que la gestion algorithmique permet à l’employeur de détenir un « monopoly over 

knowledge » (p. 44) afin d’augmenter son pouvoir de contrôle sur les travailleurs. Delfanti 

(2021) montre également que ce monopole « [...] réside dans les machines plutôt que chez 

les gestionnaires » (p. 46, traduction libre), réduisant également le pouvoir des 

gestionnaires.  

 

Par la suite, la littérature révèle que la GA a un impact sur l’autonomie des travailleurs. 

Comme bien des impacts présentés jusqu’ici, ces effets sont variés. Pour les travailleurs de 

la gig economy la gestion algorithmique peut permettre au travailleur d’avoir une certaine 

autonomie sur leur horaire et le lieu de leur travail (Jarrahi, 2018; Lehdonvirta, 2018; Wood 

et al., 2019). Cependant, des études révèlent que cette autonomie est souvent illusoire 

(Griesbach et al., 2019) et varie grandement d’une plateforme à une autre (Schor et al., 

2020). Qui plus est, dans des industries plus traditionnelles, l’étude de Moore et Hayes 

(2018) montre que la gestion algorithmique réduit l'autonomie des prestataires de soins à 

domicile et l’étude de Bhardwaj et al. (2019) montre que la technologie prive les marins 

de leur traditionnelle autonomie en mer. De manière semblable, Vargas (2021) montre 

quant à elle comment un système de planification algorithmique des horaires de travail peut 

miner le pouvoir décisionnel non pas seulement des employés, mais aussi des gestionnaires 

de premier niveau.  

 

La gestion algorithmique aurait également un impact sur les compétences requises pour 

effectuer le travail. Les systèmes de gestion demandent une certaine littératie algorithmique 

de la part des travailleurs pour que ceux-ci puissent comprendre, interagir et réagir aux 

systèmes (Cheng & Foley, 2019; Sutherland et al., 2020). Après un certain temps, lorsque 

les compétences des travailleurs ne sont pas formellement développées, ceux-ci se basent 

sur leurs expériences avec le système algorithmique pour émettre des suppositions quant à 

son fonctionnement et adapter leurs actions ainsi que leurs compétences pour faire face au 

système (par exemple, Curchod et al., 2019; Peticca-Harris et al., 2018; Rahman, 2021; 

Shapiro, 2018). D’ailleurs, certains travailleurs ont recours aux forums en ligne pour 

socialiser, mais surtout pour trouver conseils auprès de travailleurs plus expérimentés sur 

la façon de travailler efficacement sous les systèmes de gestion algorithmiques (Chan, 

2019; Lee et al., 2015; Möhlmann & Zalmanson, 2017; Newlands et al., 2018; Rosenblat 

& Stark, 2016).  Qui plus est, la gestion algorithmique peut rendre les tâches des humains 

plus simples et répétitives et, par conséquent, entraîner une déqualification des travailleurs 

et gestionnaires humains (Bhardwaj et al., 2019; Rani & Furrer, 2020; Schörpf et al., 2017). 

 

Ensuite, la littérature monte que la GA peut contribuer à engendrer ou à accentuer la 

compétition entre les travailleurs. Au sein de la gig economy, en régulant l’offre (nombres 

de travailleurs connectés) par rapport à la demande, plusieurs plateformes s’assurent de 

maintenir une compétition vive entre les travailleurs pour l’assignation des tâches, livraison 

ou routes, dans le but de les forcer à maintenir un certain niveau de productivité (par 

exemple, Gerber & Krzywdzinski, 2019; Lehdonvirta, 2018). Qui plus est, peu importe 

l’industrie, les résultats individuels des systèmes de gestion de la performance 

algorithmique peuvent établir des classements et être publiés là où l’ensemble des 

travailleurs peuvent les voir, créant ainsi une certaine compétition entre les travailleurs 



 

17 

 

 

(Levy, 2015). De plus, des entreprises peuvent lier directement des composantes de la 

rémunération aux classements de performance des systèmes algorithmiques, ce qui 

renforce la compétition entre individus (Leclercq-Vandelannoitte, 2017; Levy, 2015).  

 

Notre revue de la littérature révèle également que la GA peut avoir un effet sur la 

conciliation travail-vie personnelle. Au sein de la gig economy, plusieurs travailleurs ne 

font plus la distinction entre leur temps de loisirs et leur temps de travail alors qu’ils doivent 

constamment être connectés ou rester alertes au cas où l’application enverrait une 

notification offrant du travail (c’est-à-dire, une gig) (Chan, 2019; Huws et al., 2018; 

Lehdonvirta, 2018; Sun, 2019). Qui plus est, sur plusieurs plateformes, le système 

algorithmique modifie en temps réel les taux de rémunération selon la demande, incitant 

ainsi les travailleurs à « chasser » les heures payantes et, par conséquent, à travailler de 

longues heures antisociales et irrégulières (Oppegaard, 2020; Wood et al., 2019). De 

manière plus générale, la gestion algorithmique peut être « life-jumbling » (Van Oort, 

2018, p. 1176) et permettre une certaine omniprésence de l’employeur dans le quotidien 

des employés (Levy, 2015; Walker et al., 2021).  

 

La gestion algorithmique peut aussi discriminer certains travailleurs et créer des inégalités. 

Par exemple, l’étude de Greenwood et al. (2019) montre que, lorsqu’un système de gestion 

de la performance algorithmique prend en compte les évaluations de la clientèle, les 

femmes dans la gig economy sont plus pénalisées que les hommes lorsqu’elles effectuent 

moins bien leurs tâches. Aussi, Crawford (2021) montre que les algorithmes de gestion 

peuvent être involontairement discriminatoires puisque leurs résultats dépendent de 

banques de données qui sont parfois biaisées. Qui plus est, Williams et Beck (2018) 

révèlent que la gestion algorithmique « [...] laisse aux gestionnaires une grande discrétion 

quant à l'utilisation des données » (Williams & Beck, 2018, p. 30, traduction libre) 

permettant à l’organisation de discriminer en catimini certains groupes de travailleurs 

protégés par la loi. Cela dit, les études actuelles sont insuffisantes pour établir un lien clair 

entre GA et discrimination, suggérant que d’éventuelles pratiques ou décisions 

discriminatoires découlent davantage des politiques et données entourant la GA que de 

l’usage d’algorithmes en soi.  

 

Par la suite, un grand nombre d’articles montre que la gestion algorithmique peut avoir un 

impact financier sur les travailleurs et sur la précarité de leurs emplois. Les études au sein 

de la gig economy montrent que la gestion algorithmique, notamment la gestion de la 

rémunération algorithmique, peut générer une grande incertitude de revenu chez les 

travailleurs, entraînant ainsi une précarité financière (Goods et al., 2019; Jarrahi et al., 

2020; Peticca-Harris et al., 2018; Rani & Furrer, 2020). Qui plus est, les systèmes 

algorithmiques sont très dynamiques et permettent de faire des changements rapides dans 

les processus de l’organisation et impacter la rémunération (Barratt et al., 2020; Griesbach 

et al., 2019; Lee et al., 2015; Mäntymäki et al., 2019). Ces changements rapides et 

difficilement prévisibles peuvent avoir de fortes répercussions sur les travailleurs et 

soulèvent des préoccupations quant à leur précarité financière (Barratt et al., 2020; 

Griesbach et al., 2019; Wood et al., 2019). D’ailleurs, Bokanyi et Hannak (2020) montrent 

que des systèmes de rémunérations algorithmiques peuvent distribuer fréquemment des 

revenus différents à des travailleurs qui ont les mêmes niveaux de performance et que de 
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petites modifications aux paramètres des systèmes peuvent entraîner une grande différence 

dans la répartition des revenus. Qui plus est, Vargas (2021) soutient que le dynamisme des 

systèmes de planification algorithmique des horaires de travail permet de « [...] modifier 

les horaires à la dernière minute et de soumettre les travailleurs à des horaires précaires », 

impactant ainsi leur rémunération hebdomadaire. L’étude de Vargas (2021) est d’ailleurs 

l’une des études qui montrent que, bien que les impacts sur la rémunération soient 

principalement observés dans la gig economy, la gestion algorithmique tend à impacter les 

revenus des travailleurs dans tous les secteurs d’activités où elle se présente (par exemple, 

Burin, 2019; Levy, 2015; Moore & Hayes, 2017, 2018).  

 

Il est aussi rapporté que la gestion algorithmique peut intensifier le travail. Guendelsberger 

(2019) montre comment les entrepôts d’Amazon utilisent la gestion algorithmique pour 

surveiller le nombre de manipulations de colis et permet de systématiquement fixer de 

nouvelles normes de performances par heures en fonctions des travailleurs les plus 

performants. Guendelsberger (2019) observe que ces normes sont constamment rehaussées 

par le système. Elle avance que ces normes de performances par heure, basées sur 

l’utilisation des scores des employés les plus performants, entraînent une intensification du 

travail quasi insupportable, car les employés doivent exceller, sans répit, durant chaque 

heure de travail. Crawford (2021) arrive à des résultats semblables à propos des normes 

d’Amazon en révélant que « [...] la norme de productivité des travailleurs des centres de 

traitement des commandes est rapidement devenue insoutenable [...] » (p. 84, traduction 

libre). Semblablement, les marins de l’étude de Bhardwaj et al. (2019) rapportent que les 

technologies de surveillances à bord des navires augmentent leur charge de travail sans 

réduire leurs responsabilités. Les gestionnaires sur la terre ferme demandaient au personnel 

des navires de constamment transmettre les informations recueillies par les systèmes à bord 

tout en tenant les marins comme responsable du navire. D’un autre côté, le système 

algorithmique et la simulation de l’étude de Kandemir et Handley (2018) montrent que leur 

système de répartition algorithmique des tâches de travail pourrait minimiser la durée 

moyenne de la réalisation des tâches tout en maintenant les employés en dessous d’un 

certain seuil de charge de travail, évitant ainsi les surcharges. Cet exemple d’impact positif 

montre que, selon la programmation du système et l’utilisation qui en est faite, la gestion 

algorithmique peut aussi bien atténuer qu’intensifier le travail.  

 

La littérature montre également que la gestion algorithmique pourrait avoir des impacts sur 

la santé et sécurité des travailleurs. Des études expérimentales montre que la gestion 

algorithmique  pourrait prédire le risque de blessure des travailleurs (Gupta et al., 2019), 

contribuer à la surveillance en temps réel de la sécurité des milieux de travail (Luo et al., 

2020), fournir automatiquement aux travailleurs des notifications préventives concernant 

les risques liés à la sécurité dans une zone de travail donnée (Lee et al., 2020) et détecter 

les comportements non sécuritaires sur les milieux de travail, comme l’oublie du port du 

casque de sécurité sur les chantiers de construction (Li et al., 2020). Qui plus est, la gestion 

algorithmique peut permettre aux entreprises de faire un suivi de la santé des travailleurs 

via une surveillance médicale et d’encourager un comportement sain à distance, soit 

« managing health remotely » (Elmholdt et al., 2021, p. 172). Cette surveillance médicale 

gagne en popularité en ces temps de pandémie (par exemple, Cox, 2020; Singer, 2020). 

Cela dit, alors que la technologie peut être adoptée pour des raisons de sécurité, sa mise en 
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œuvre peut être dictée par une rationalité économique liée à un gain de productivité et 

entraîner un délestage de la sécurité et de la santé des travailleurs (Bhardwaj et al., 2019; 

Burin, 2019; Clark, 2021; Evans, 2019; Gregory, 2020). Par exemple, Gregory (2020) 

montre les risques importants encourus par des travailleurs de plateforme en raison de la 

cadence effrénée imposée par le système algorithmique.  

 

La gestion algorithmique peut également apporter un soutien dans les tâches. Malik et al. 

(2020) observent que les algorithmes peuvent apporter une expérience individualisée 

positive des pratiques de gestion des ressources humaines. Aussi, certains agents 

téléphoniques de service à la clientèle dans l’article de De La Garza (2018) rapportent que 

le système de gestion algorithmique les « coach » lors de leurs appels et les aident à avoir 

de discussions plus « humaine » avec les clients (par exemple, en aidant la personne à 

ralentir lorsqu'elle parle). Qui plus est, le système de Verhaegh et al. (2017) montre 

comment un système de gestion algorithmique peut être utile dans l’industrie ferroviaire 

en apportant des solutions de réorganisation du travail positive pour les travailleurs en cas 

de légères perturbations (par exemple, un retard, une annulation ou un détour d’un train ou 

bien l’absence d’un travailleur). Le tout dans un délai maximal de 2 secondes.  

 

Impacts sur la performance organisationnelle 

La littérature révèle que la gestion algorithmique peut impacter les activités des 

organisations qui l’adoptent. Le Tableau 3 présente les impacts de la gestion algorithmique 

sur les organisations. 

 

Tableau 3 : Impact de la gestion algorithmique sur les activités organisationnelles 

Conséquence Source 

Qualité du service 

(Basukie et al., 2020; De La Garza, 2018; Evans & Kitchin, 

2018; Hernandez & Strong, 2018; Holland et al., 2017; 

Kandemir & Handley, 2018; Kang et al., 2020; Mäntymäki et 

al., 2019; Moore & Hayes, 2017, 2018; Reyes, 2018; Roose, 

2019; Rosenblat & Stark, 2016; Van Oort, 2018) 

Productivité, efficacité et coûts 

(Alahmad & Robert, 2020; Barratt et al., 2020; Bhardwaj et al., 

2019; Briône, 2017; Evans & Kitchin, 2018; Galière, 2020; 

Gupta et al., 2019; Holland et al., 2017; Kandemir & Handley, 

2018; Luo et al., 2020; Malik et al., 2020; O'Donovan, 2018; 

Pignot, 2021; Quesnel et al., 2019; Reyes, 2018; Roose, 2019; 

Santariano, 2020; Shalini & Bathini, 2021; Toyoda et al., 2020; 

Vargas, 2021; Verhaegh et al., 2017; Williams & Beck, 2018; 

Woyke, 2018) 

  

Notre revue de la littérature révèle que la gestion algorithmique peut avoir un impact sur 

la qualité du service d’une entreprise. D’abord, divers articles médiatiques avancent qu’une 

rétroaction automatisée et donnée en temps réel aux travailleurs offrant un service, est 

associée à une meilleure qualité de service  (De La Garza, 2018; Hernandez & Strong, 

2018; Roose, 2019). Qui plus est, la littérature montre que la gestion algorithmique peut 

permettre d’assurer une constance et une standardisation de la qualité du service offert 
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(Holland et al., 2017; Mäntymäki et al., 2019; Rosenblat & Stark, 2016). Cela dit, dans 

certains cas, la gestion algorithmique peut dégrader la qualité du service offert, puisque les 

travailleurs peuvent délaisser des tâches non captées ou prises en compte par le système, 

telles qu’établir une relation de confiance avec la clientèle (Evans & Kitchin, 2018; Moore 

& Hayes, 2017, 2018; Van Oort, 2018). Evans et Kitchin (2018) mentionnent d’ailleurs 

que, dans leur étude de cas, « People work ‘for the data’, where tasks become data-

fulfilment and data-satisfying rather than people-, task- or customer-focussed » (p. 49).  

 

Plusieurs articles rapportent une augmentation de la productivité et de l’efficacité des 

opérations d’entreprises ayant adopté une ou des fonctions de la gestion algorithmiques 

(Briône, 2017; Reyes, 2018; Santariano, 2020; Woyke, 2018). D’autres montrent comment 

les promoteurs de ces systèmes peuvent « promettre » une augmentation en efficacité 

éventuelle ainsi qu’une diminution des coûts pour inciter les entreprises à adopter la gestion 

algorithmique (O'Donovan, 2018). Qui plus est, des études expérimentales montrent ou 

soutiennent que leur système de gestion algorithmique optimise les opérations et, par 

conséquent, peuvent augmenter la productivité, l’efficacité et réduire les coûts (Gupta et 

al., 2019; Holland et al., 2017; Kandemir & Handley, 2018; Luo et al., 2020; Quesnel et 

al., 2019; Verhaegh et al., 2017). Puis, des études qualitatives suggèrent que la gestion 

algorithmique peut faciliter une minimisation optimale du coût de la main-d'œuvre (du 

point de vue de l’employeur) ainsi qu’une maximisation du profit (Malik et al., 2020; 

Shalini & Bathini, 2021; Vargas, 2021). Par contre, dans la plupart des cas, la gestion 

algorithmique nécessite encore une intervention (parfois constante) des gestionnaires de 

premier niveau, ce qui réduirait les gains d’efficacité (Galière, 2020; Williams & Beck, 

2018). Des défaillances générales du système de gestion et des problèmes d’équipements 

peuvent par ailleurs entraîner des préoccupations opérationnelles majeures (Evans & 

Kitchin, 2018). 

 

Modérateurs et bonnes pratiques 

 

La littérature révèle différents facteurs (ou modérateurs), parfois aggravants, parfois 

atténuants, qui influencent l’ampleur des impacts de la gestion algorithmique mentionnée 

plus haut. La littérature sur le sujet étant embryonnaire, il n’existe pas, au moment d’écrire 

ces lignes, de consensus scientifique sur ces modérateurs. Qui plus est, il existe peu 

d’études empiriques mesurant ces facteurs influents. Cela dit, les résultats empiriques 

recensés nous permettent de relever, de manière non exhaustive, deux catégories de 

modérateurs impactant la relation entre la gestion algorithmique et ses résultantes, soit 1) 

les caractéristiques du système de gestion algorithmique et 2) les pratiques de gestion 

entourant le système. 

 

Caractéristiques du système de gestion algorithmique 

 

Selon Schörpf et al. (2017), les caractéristiques du système sont les facteurs les plus 

influents sur les comportements et les perceptions des acteurs concernés. La littérature 

révèle que la transparence dans les procédures du système, sa fiabilité, sa justice 

algorithmique ainsi que le niveau de pouvoir humain sur le système de gestion 

algorithmique influencent les impacts de celui-ci.  
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Tout d’abord, la littérature révèle l’influence de la transparence des procédures des 

systèmes de gestion algorithmique (Al-Hitmi & Sherif, 2018; Basukie et al., 2020; Chan, 

2019; Gregory, 2020; Griesbach et al., 2019; Lee et al., 2019; Lee et al., 2015; Pfeiffer & 

Kawalec, 2020; Rahman, 2021; Rani & Furrer, 2020; Roshdy & Erhua, 2020; Scheiber, 

2017; Veen et al., 2019; Wang et al., 2020). Les résultats de Lee et al. (2015) montrent que 

la transparence des systèmes d’affectation des tâches, c’est-à-dire la capacité du système à 

émettre des explications et des détails sur les tâches aidant les travailleurs à construire du 

sens autour de ces décisions, influence positivement la coopération des travailleurs et leur 

permet de développer des stratégies pour effectuer leur travail de manière plus productive. 

Quant à elle, l’étude de Rahman (2021) montre qu’un système algorithmique de gestion de 

la performance qui n’est pas transparent dans ses procédures d’évaluation influence la 

frustration des travailleurs (des résultats également présents dans Gregory, 2020) et leur 

capacité à s’améliorer au travail, puisqu’ils sont incapables d’aligner leurs actions et le 

développement de leurs compétences avec les exigences du système. Qui plus est, il peut 

être difficile pour le travailleur d’évaluer la sécurité physique d’une tâche lorsque le 

système dissimule des informations sur la tâche et sur le client (Roshdy & Erhua, 2020; 

Scheiber, 2017). Les résultats de l’étude de Rani and Furrer (2020), effectuée au sein de la 

gig economy, les amènent à souligner le besoin de transparence dans l’architecture et le 

développement des algorithmes afin d’assurer une sécurité sociale aux travailleurs et 

d’éviter les abus des employeurs. Ils montrent qu’un système de gestion algorithmique 

opaque rend les travailleurs vulnérables à des conditions de travail précaires et inéquitables 

(Rani & Furrer, 2020). Griesbach et al. (2019) avancent quant à eux qu’un système de 

gestion algorithmique dont les procédures sont opaques influence potentiellement la 

compétition, nuit à la solidarité entre les travailleurs et crée un sentiment d'injustice, 

puisque le système crée une disparité de traitement que les travailleurs ne sont pas en 

mesure d’expliquer. Cela dit, l’étude expérimentale (étude 5) de Newman et al. (2020) 

montre que la transparence des procédures algorithmiques ne permet pas d’augmenter le 

niveau de justice perçue. À partir de ce résultat, ils avancent que « [...] l’injustice perçue 

envers les algorithmes n'est pas simplement due à la présomption des gens qu'ils ne 

prendront pas en compte les bonnes informations, mais aussi à la présomption que les 

algorithmes ne peuvent même pas utiliser les bonnes informations lorsqu'ils en disposent » 

(Newman et al., 2020, p. 159, traduction libre). D’un autre côté, l’étude de Wang et al. 

(2020) montre qu’en divulguant les possibles biais algorithmiques, un niveau de 

transparence élevé des procédures exacerbe l’effet négatif de ceux-ci sur les perceptions 

de la gestion algorithmique. Bref, selon notre recension de la littérature, une transparence 

des procédures d’un système de gestion algorithmique influence la coopération et la 

productivité individuelle (Lee et al., 2015), la frustration (Gregory, 2020; Rahman, 2021), 

le développement des compétences (Rahman, 2021) ainsi que la sécurité physique (Roshdy 

& Erhua, 2020; Scheiber, 2017) et sociale (Rani & Furrer, 2020) des travailleurs. De plus, 

la transparence pourrait influencer la compétition et la solidarité entre les travailleurs 

(Griesbach et al., 2019), mais n’influence pas leurs perceptions d‘injustices (Newman et 

al., 2020) à moins que l’algorithme soit biaisé et discrimine différents groupes 

démographiques (Wang et al., 2020).  
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La littérature révèle également que la fiabilité perçue et réelle du système influence les 

impacts de la gestion algorithmique (Evans & Kitchin, 2018; Kang et al., 2020; Reyes, 

2018; Shestakofsky & Kelkar, 2020; Van Oort, 2018; Wiblen & Marler, 2021). Comme 

mentionné brièvement dans la section suivante, des défaillances du système et des 

problèmes d’équipements peuvent influencer une frustration chez les travailleurs (Evans 

& Kitchin, 2018). L’étude ethnographique d’Evans et Kitchin (2018) montre qu’il n’est 

pas rare que les systèmes ne fonctionnent pas correctement et qu’ils soient sujets à des 

dysfonctionnements ou à des problèmes d’équipements. Dans ces cas-là, les opérations 

sont perturbées et les systèmes de gestion algorithmique deviennent contreproductifs. Ces 

défaillances du système et ces problèmes d’équipements peuvent être dus à un 

désalignement du système avec les autres technologies (parfois plus anciennes) de 

l’organisation ou à des données erronées (Evans & Kitchin, 2018). Qui plus est, 

Shestakofsky et Keller (2020) montrent que « lorsque les systèmes algorithmiques ne 

répondent pas aux attentes de leurs concepteurs ou de leurs utilisateurs, les entreprises 

technologiques peuvent déployer des travailleurs humains possédant des compétences que 

les logiciels n'ont pas, notamment la créativité, l'adaptabilité situationnelle et la persuasion, 

afin de combler les lacunes, les accrocs et les retards des systèmes algorithmiques » (p. 

892, traduction libre). Ce résultat vient appuyer l’argumentaire que les systèmes de gestion 

algorithmique défaillants peuvent intensifier le travail des employés qui doivent compenser 

pour les lacunes de ces systèmes. Qui plus est, dans l’étude de Van Oort (2018), les 

dysfonctionnements du système suscitent de l’anxiété chez les travailleurs quant à 

l'exactitude de leurs chèques de salaire. Bref, la littérature révèle que la fiabilité perçue et 

réelle du système de gestion algorithmique influence la frustration et l’anxiété des 

travailleurs ainsi que l’intensification et la productivité du travail.  

 

Il a également été avancé et révélé que la justice du système de gestion algorithmique 

influencerait les impacts de celui-ci (Chory et al., 2016; Curchod et al., 2019; Lee et al., 

2015; Parent-Rocheleau & Parker, 2021; Uhde et al., 2020; Wang et al., 2020). Les 

composantes de la justice algorithmique les plus fréquemment considérées sont l’absence 

(ou la minimisation) de biais et de discrimination, la confidentialité des données et des 

décisions, la pertinence ainsi que la légitimité et l’exactitude des informations utilisées et 

des décisions prisent par les algorithmes (Parent-Rocheleau & Parker, 2021). En plus de 

montrer l’incidence de la minimisation des biais du système sur les perceptions de justice 

à son égard, Wang et al. (2020) révèlent que des injustices sont plus susceptibles d’être 

perçues lorsque le système est développé par une équipe de sous-traitants au lieu d’une 

équipe interne (Wang et al., 2020). Qui plus est, Uhde et al. (2020) montrent qu’un système 

algorithmique de planification des horaires de travail est perçu comme plus juste lorsqu’il 

respecte la norme de l’égalité, c’est-à-dire que les travailleurs ont des quantités similaires 

de demandes de congés et des possibilités similaires d’inclure leurs préférences dans le 

système. Cependant, selon Uhde et al. (2020), lorsqu’un conflit d’horaire survient, celui-ci 

ne devrait pas être résolu par le système. Pour être perçu comme plus juste, le système 

devrait simplement appuyer la décision humaine dans la résolution du conflit (Uhde et al., 

2020). Aussi, en proposant un algorithme de distribution des tâches qui avantage les 

travailleurs ayant subi une inégalité dans la distribution des revenus, Bokanyi et Hannak 

(2020) montrent que de petites modifications aux paramètres des systèmes algorithmiques 

peuvent rendre le système beaucoup plus équitable. Puis, pour ce qui est de la 
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confidentialité des données et des décisions, l’étude de Chory et al. (2016) montre que les 

travailleurs qui perçoivent moins de confidentialité informatique sur leur lieu de travail ont 

tendance à considérer l’organisation comme moins juste, à faire moins confiance à la 

direction et sont moins engagés envers l’organisation. Ensuite, les évaluations de 

performances effectuées par les systèmes algorithmiques qui se basent sur des critères ne 

relevant pas de la responsabilité ou hors du contrôle des travailleurs sont perçues comme 

injustes (Curchod et al., 2019). Qui plus est, les systèmes algorithmiques d’évaluation 

possédant l’exclusivité sur la décision et qui tiennent les travailleurs comme uniques 

responsables du résultat de chaque tâche et interactions avec les clients peuvent « [...] 

parfois [être] perçus comme injustes et inefficaces et cré[er]  des sentiments 

psychologiques négatifs » (Lee et al., 2015, p. 1608, traduction libre).  

 

La dernière caractéristique du système influençant les impacts de la gestion algorithmiques 

identifiés dans la littérature est le niveau du pouvoir humain sur le système (Lee et al., 

2019; Newman et al., 2020; Parent-Rocheleau & Parker, 2021; Uhde et al., 2020). Selon 

Parent-Rocheleau et Parker (2021), ce pouvoir  représente « [...] la possibilité pour les 

travailleurs 1) d'avoir une voix ou d'exercer un contrôle sur le système, 2) de se retirer du 

système s'ils le souhaitent et 3) d’émettre leur opinion ou de contribuer au système » (p. 

10, traduction libre). Cette caractéristique consiste à s’assurer de ne pas avoir d’« human-

out-of-the-loop systems » (Danaher, 2016, p. 248). À cet effet, Uhde et al. (2020) montrent 

qu’un système de planification des horaires qui permet aux travailleurs de discuter 

informellement entre eux et d’adapter les résultats du système selon leurs besoins peut 

faciliter la résolution des conflits d’horaires, influencer positivement le climat de l’équipe 

et accroitre le soutien social. Semblablement, l’étude expérimentale de Lee et al. (2019) 

montre qu’un système de gestion algorithmique qui laisse les travailleurs discuter entre eux 

et intervenir dans la prise de décision finale permet d’observer les limites du système et 

d’adapter les résultats au contexte des travailleurs, ce qui influence positivement leurs 

perceptions de justice.  

 

Qui plus est, certains articles montrent l’influence positive de laisser les gestionnaires 

intervenir dans le système (par exemple, Nagtegaal, 2021; Newman et al., 2020). Newman 

et al. (2020) observent que les travailleurs présument que certaines informations 

qualitatives ou contextuelles ne sont pas prises en compte par un système algorithmique, 

ce qui réduit leur perception de la justice du système. Pour contrer cela, ils avancent que « 

les organisations pourraient [...] associer les algorithmes à un décideur humain qui évalue 

les facteurs qualitatifs; cette combinaison de processus pourrait être perçue comme la plus 

juste de toutes » (p. 162, traduction libre). D’ailleurs, leurs résultats empiriques supportent 

leur hypothèse que « l'effet négatif des décisions prises par les algorithmes sur la perception 

de justice sera atténué par un partenariat algorithme-humain, mais seulement lorsqu'un 

humain (plutôt qu'un algorithme) est le décideur par défaut » (Newman et al., 2020, p. 152, 

traduction libre). Aussi, les résultats de Nagtegaal (2021) montrent que, pour les situations 

hautes en complexité, les décisions prises par un gestionnaire humain sont perçues comme 

plus justes que les décisions prises automatiquement par les systèmes algorithmiques, mais 

que la considération des résultats algorithmiques dans la prise de décision humaine peut 

influencer positivement la perception de justice des travailleurs.  
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Pratiques de gestion algorithmique 

 

Notre recension de la littérature révèle que ce ne sont pas seulement les caractéristiques 

des systèmes de gestion algorithmique qui influencent leurs impacts, mais aussi les 

pratiques de l’organisation, c’est-à-dire la manière dont l’organisation utilise le système.   

 

D’abord, en s’appuyant sur la théorie X et la théorie Y de McGregor (1960), l’étude de 

Ravenelle (2019) montre comment différents styles de gestion influencent différemment 

les impacts de la gestion algorithmique.   L’étude soutient de manière générale que 

l’adoption de la théorie X (contrôle et surveillance des travailleurs) par une organisation 

de la gig economy en contexte de gestion algorithmique peut engendrer le bris du contrat 

psychologique chez les travailleurs (notamment lorsque l’organisation fait la promotion 

d’un milieu de travail différent de la réalité) et le développement d’attitudes et de 

comportements négatifs à l'égard de l’organisation. En comparaison, l’adoption de la 

théorie Y (confiance envers les travailleurs) en contexte de gestion algorithmique peut 

influencer l’innovation, la créativité et une attitude entrepreneuriale chez les travailleurs 

(Ravenelle, 2019). Qui plus est, Martin et al. (2016) montrent l’influence positive de 

l’habilitation (empowerment) des travailleurs en présence de systèmes de gestion 

algorithmique, plus précisément en présence de système de surveillance électronique des 

travailleurs. Leur étude révèle qu’un niveau élevé de surveillance au travail perçu peut 

entrainer des attitudes négatives et des comportements contre-productifs chez les 

travailleurs, mais que ces comportements sont moindres chez les travailleurs qui rapportent 

des niveaux plus élevés d’empowerment au travail (Martin et al., 2016). À partir de ces 

résultats, Martin et al. (2016) avancent que des pratiques de gestion qui permettent de créer 

un sentiment d’empowerment chez les travailleurs peuvent atténuer certains impacts 

négatifs d’une forte surveillance électronique.  

 

La littérature révèle également que certaines organisations omettent délibérément de 

partager avec les travailleurs des informations sur les procédures du système algorithmique 

que génère cette technologie pour produire une asymétrie de l’information et, 

conséquemment, une asymétrie du pouvoir (Jarrahi et al., 2020; Shapiro, 2018; Tassinari 

& Maccarrone, 2020; Veen et al., 2019; Woodcock, 2020). Woodcock (2020) montre 

comment le fait de ne pas partager les informations générées par la technologie avec les 

travailleurs permet aux plateformes de la gig economy de créer une fausse impression 

d’autonomie illusoire chez les travailleurs et influencer leur précarité financière ainsi que 

leur précarité d’emploi. Qui plus est, l’étude de Veen et al. (2019) avance que, pour 

brouiller la compréhension des travailleurs et pour maintenir une asymétrie du pouvoir, 

« les [deux] organisations [à l’étude] perpétuent l'idée que les systèmes de gestion de la 

performance sont automatisés et que les décisions concernant le traitement préférentiel et 

l'accès continu aux plateformes sont exécutées par des algorithmes. Le rôle de la direction 

dans le calibrage et l'intervention dans ces systèmes semble délibérément sous-estimé » (p. 

401, traduction libre). Jarrahi et al. (2020) arrivent à des résultats semblables en montrant 

comment l’organisation à l’étude choisit de ne pas divulguer entièrement la procédure 

d’évaluation des travailleurs pour créer une asymétrie du pouvoir et comment cette 

asymétrie du pouvoir influence la précarité des travailleurs en diminuant leur autonomie 

sur leurs pratiques de travail.  



 

25 

 

 

 

Ensuite, la littérature nous permet de constater l’influence des communautés de 

travailleurs sur les impacts de la gestion algorithmique, notamment des communautés en 

ligne lorsque les travailleurs sont dispersés géographiquement (Gerber & Krzywdzinski, 

2019; Heiland, 2021; Lee et al., 2015; Lehdonvirta, 2018; Reid‐Musson et al., 2020; 

Rosenblat & Stark, 2016; Toth et al., 2020; Walker et al., 2021). Les communautés en ligne 

peuvent prendre la forme de groupes de discussion ou de forums qui peuvent émerger 

facilement et informellement grâce aux réseaux sociaux (Heiland, 2021; Lee et al., 2015; 

Lehdonvirta, 2018; Rosenblat & Stark, 2016; Walker et al., 2021). Ces communautés 

permettent non seulement aux travailleurs de socialiser, mais d’échanger de l’information 

et des stratégies sur leur travail (Heiland, 2021; Lee et al., 2015; Walker et al., 2021) ainsi 

que de créer un sens et une compréhension partagée des systèmes algorithmiques (Lee et 

al., 2015), ce qui permet aux travailleurs d’établir un raisonnement critique de leur travail 

(Heiland, 2021), d’apprendre de leurs collègues et, notamment, de développement du 

savoir sur le travail en présence d’un système de gestion algorithmique (Lee et al., 2015; 

Rosenblat, 2018; Rosenblat & Stark, 2016; Walker et al., 2021). Aussi, Toyoda et al. (2020) 

montrent que lorsque le travail a un sens en présence de la gestion algorithmique, la 

motivation est positivement influencée. Qui plus est, les communautés de travailleurs 

permettent à ces derniers de se soutenir mutuellement, notamment lorsque ceux-ci 

travaillent de manière isolée (Lehdonvirta, 2018; Reid‐Musson et al., 2020). Bien que la 

plupart des communautés observées se soient développées de manière informelle et au sein 

de la gig economy, ces résultats empiriques mettent en évidence leur influence positive et 

l’opportunité pour les organisations de développer des communautés de travailleurs autour 

de la gestion algorithmique.  

 

Finalement, la littérature révèle comment la culture d’une organisation peut influencer les 

impacts de la gestion algorithmique. Delfanti (2021) avance que « la construction d'une 

culture fondée sur la flexibilité et la « coolitude » et répondant au besoin de contrôler et de 

stimuler la productivité des travailleurs […] » (p. 51, traduction libre) permet aux entrepôts 

d’Amazon d’influencer l’acceptation des systèmes de gestion algorithmique par les 

travailleurs. De plus, Al-Hitmi et Sherif (2018) montrent qu’un système développé en 

accord avec la culture de l’organisation sera plus susceptible d’être accepté par les 

travailleurs et que les organisations devraient émettre des politiques entourant le système 

qui permettent de renforcer la culture. Plus précisément, dans leur étude de cas, « […] une 

culture [organisationnelle] axée sur la productivité et qui adhère fermement aux politiques 

et aux normes afin d'atteindre les objectifs fixés […] » (Al-Hitmi & Sherif, 2018, p. 52, 

traduction libre) a influencé positivement la perception des travailleurs envers la fonction 

de surveillance de la gestion algorithmique, car la technologie et son utilisation étaient 

perçues comme cohérentes avec la culture de l’organisation.  

 

5. Répercussions des résultats 
 

Répercussions pour la recherche 

 

Notre recension de la littérature révèle qu’une diversification des méthodes de recherches 

favoriserait un développement plus vaste des connaissances sur la gestion algorithmique. 
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Deux types de devis méthodologiques dominent les études recensées (n=110), soit les 

études expérimentales (ou vignettes), et les études terrain réalisées dans un contexte précis, 

s’appuyant sur des données ethnographiques ou qualitatives. Si ces études ont mené à des 

constats importants en relativement peu de temps, il semble que l’utilisation de méthodes 

quantitatives serait bénéfique pour la suite, notamment sur le plan de la généralisation des 

résultats. La plupart des recherches empiriques existantes s’appuient sur des études 

qualitatives.  

 

Nos résultats montrent aussi la présence de la gestion algorithmique au sein d’une grande 

variété d’organisations et d’industries, suggérant que la gestion algorithmique se répand 

rapidement dans la pratique. Cela dit, une majorité des travaux sur la gestion algorithmique 

ont jusqu’ici été réalisés dans le secteur de la gig economy (n=82).  Bien que la gestion 

algorithmique soit omniprésente au sein de ce type d’organisation, un développement accru 

des connaissances dans des entreprises traditionnelles qui emploient des salariés.  

 

Qui plus est, comme avancée précédemment par certains auteurs (par exemple, Crawford, 

2021; Parent-Rocheleau & Parker, 2021), notre recension de la littérature révèle qu’il est 

important d'éviter d’étudier la gestion algorithmique avec une approche déterministe. Le 

déterminisme technologique consiste à tenir la technologie comme responsable des 

conséquences qu’elles engendrent (Crawford, 2021; Parent-Rocheleau & Parker, 2021). 

Or, nos résultats montrent que ce ne sont pas forcément les systèmes algorithmes qui ont 

des répercussions sur les travailleurs et que la manière dont les organisations les utilisent 

ainsi que la façon dont ils sont mis en œuvre peuvent modérer ou même déterminer ces 

répercussions. Toutefois, étant donné la prédominance des recherches de types « étude de 

cas », il y est souvent difficile de déterminer le rôle précis joué par le système 

algorithmique de celui d’autres facteurs contextuels.  

 

Dans la même lignée, peu de travaux expliquent clairement la nature technique des 

systèmes algorithmes à l’étude, c’est-à-dire le fonctionnement de la technologie. Qui plus 

est, de nombreux travaux observent des systèmes de gestion algorithmique sans mentionner 

explicitement ce terme dans leurs écrits. Aussi, plusieurs travaux parlent de systèmes 

automatisés, de plateformes ou d’algorithmes sans préciser s’il s’agit d’une intelligence 

artificielle ou non. À l’instar de Langer and Landers (2021), nous convions les chercheurs 

à user de plus grande précision terminologique (par exemple, en adoptant le terme gestion 

algorithmique) quant au système technologique étudié dans leurs travaux. Cette 

harmonisation dans les termes employés est essentielle pour créer un fil conducteur dans 

l’avancement des connaissances sur l’impact des différentes technologies en milieu de 

travail.  

 

Aussi, plusieurs articles concernant les impacts de la gestion algorithmique sur la 

performance organisationnelle ne rapportent pas de résultats terrain explicitement chiffrés 

ni longitudinaux. Il faudra davantage d’études empiriques pour confirmer la véracité des 

gains en productivité, en efficacité et en réduction des coûts ainsi qu’évaluer l’importance 

de ces gains, s’ils perdurent et leurs causes directes et indirectes. Dans certains cas, par 

exemple, il est logique de croire que les gains en productivité soient simplement dus à 

l’intensification du travail observée dans différents travaux. Des études longitudinales 



 

27 

 

 

pourraient notamment apporter un éclairage plus approfondi sur cette question. 

Globalement, il semble que les effets de la GA sur la productivité ou la performance 

organisationnelle soient largement sous-étudiés. 

 

Répercussions pour la pratique 

 

Au niveau pratique, nos résultats montrent qu’un système de gestion algorithmique fiable, 

juste et avec des procédures de décisions transparentes peut créer des impacts positifs ou, 

du moins, diminuer certains impacts négatifs sur les travailleurs et l’organisation. Nos 

résultats montrent également les bienfaits de laisser un certain pouvoir humain sur les 

systèmes et de laisser soit les travailleurs ou les gestionnaires prendre les décisions finales. 

Nos résultats révèlent d’ailleurs qu’un partenariat algorithme-humain pourrait permettre 

aux organisations de bénéficier de la puissance quantitative de la gestion algorithmique 

tout en éclipsant certaines limites technologiques grâce au jugement et à la compétence 

humaine.  

 

Qui plus est, nos résultats montrent que les organisations qui font confiance à leurs 

travailleurs et qui les impliquent dans les décisions sont plus sujettes à tirer des bienfaits 

de la gestion algorithmique. Il en est de même pour les organisations qui partagent 

l’information générée par le système avec leurs travailleurs. Nos résultats montrent 

également qu’une communauté de travailleurs qui permet à ceux-ci d’échanger sur le 

système algorithmique peut engendrer des impacts positifs de la gestion algorithmique et 

réduire certains impacts négatifs. De même, un système de gestion algorithmique cohérent 

avec la culture organisationnelle pourrait renforcer cette culture et favoriser l’acceptation 

du système.  

 

Nos résultats révèlent également qu’un système de gestion algorithmique n’est pas 

autonome et dépend de l’organisation qui en fait usage. Telle la recherche, la pratique ne 

devrait pas adopter une approche déterministe de la technologie. C’est la manière dont le 

système est déployé et les pratiques de gestion qui l’entourent qui impacteront les 

travailleurs, davantage que le système en soi. Ainsi, il est raisonnable d’avancer que le fait 

de placer l’humain au centre des projets d’automatisation, en analysant en amont les 

impacts probables sur les travailleurs et en mettant en place les paramètres ici évoqués 

pourrait permettre d’arrimer gestion algorithmique et dignité des travailleurs.  

 

Répercussions pour les politiques 

 

Globalement, nos résultats suggèrent que la gestion algorithmique, si elle n’est pas 

entourée de paramètres atténuants, peut s’avérer préjudiciable pour les travailleurs. Aussi, 

la littérature actuelle indique que, pour l’instant, l’auto-régulation des entreprises quant à 

la mise en place de ces paramètres relève davantage d’initiatives isolées que de mesures 

généralisées permettant de faire une réelle différence. Face à ce constat, nos résultats 

s’ajoutent aux nombreuses voix qui réclament davantage de régulation de l’usage de 

l’intelligence artificielle dans les organisations, notamment de la gestion algorithmique. 

Cette régulation peut prendre diverses formes, comme l’élaboration d’un cadre juridique 

balisant l’usage de la GA, à l’image du Règlement Général sur la Protection des Données 
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(RGPD), en Europe, ou encore inspirée par la Déclaration de Montréal, au Québec. 

D’ailleurs, en lien avec cette dernière, il est à noter que nos conclusions suggèrent que 

certains principes contenus dans la Déclaration, celui portant sur l’autonomie au premier 

chef, se trouvent bafoués par les usages les plus courants de la GA. Comme avenue 

alternative, nous estimons que l’imposition de mesures de contrôle des systèmes 

algorithmiques visant à en prévoir et à en mesurer les impacts sur divers plans, notamment 

sur les travailleurs, constitue une avenue raisonnable, plus souple et applicable qu’un cadre 

juridique généralisé. Des pistes intéressantes à cet égard suscitent un intérêt grandissant 

dans la littérature, comme les audits algorithmiques ou les processus d’évaluation des 

risques algorithmiques (AdaLovelaceInstitute, 2020; Brown et al., 2021). 

  

6. Conclusion 
 

La gestion algorithmique est un phénomène qui se répand rapidement à travers diverses 

industries. Notre recension de la littérature montre que plusieurs chercheurs en gestion ont 

étudié ce phénomène au courant des dernières années. Nos résultats en révèlent les 

répercussions sur les attitudes, les émotions et les comportements des travailleurs (anxiété, 

comportements de résistance, confiance/méfiance, perception du contrat psychologique, 

engagement au travail, frustration, inquiétude, motivation, satisfaction au travail, 

perception d’(in)justice, sentiment de déshumanisation organisationnelle), sur les 

conditions de travail et l’organisation du travail (action collective, asymétrie de 

l’information et du pouvoir, autonomie des travailleurs, compétences requises pour 

effectuer le travail, compétition entre travailleurs, conciliation travail-vie personnelle, 

discrimination, précarité financière et précarité de l’emploi, intensification du travail, santé 

et sécurité au travail, soutien dans les tâches) ainsi que sur la performance organisationnelle 

(qualité du service ainsi que productivité, efficacité et coûts). Nos résultats montrent 

également que des caractéristiques du système de gestion algorithmique (transparence des 

procédures, fiabilité, justice du système, niveau du pouvoir humain sur le système) ainsi 

que des pratiques de gestions (styles de gestion, partage des informations généré par la 

technologie avec les travailleurs, communautés de travailleurs, culture) peuvent avoir des 

effets modérateurs sur les impacts de la gestion algorithmique. Cela dit, cette littérature est 

encore au stade embryonnaire et les recherches futures permettront d’approfondir les 

connaissances sur les impacts et les modérateurs de la gestion algorithmique sur les milieux 

de travail ainsi que les relations entre ceux-ci.  
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