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Résumé 

 Ce travail de thèse a pour objectif d’interroger le caractère déshumanisant de 

l’ubérisation et des formes d’emploi et de travail qui en découlent (i.e., le travail ubérisé). Sa 

première partie vise à circonscrire ubérisation et travail ubérisé en tant qu’objets scientifiques 

pertinents en psychologie du travail et des organisations (PTO) ainsi qu’en psychologie sociale. 

A l’aide d’une revue des écrits ayant abordé ces notions en économie ou encore en sociologie 

du travail, nous les définissons et proposons un cadre théorique au sein duquel explorer leurs 

enjeux psychologiques. Au regard du paradoxe opposant l’indépendance des prestataires 

ubérisés et le pouvoir prescriptif que conservent néanmoins les plateformes numériques avec 

lesquelles ils collaborent, nous proposons d’investiguer la méta-déshumanisation (i.e., la 

perception d’être traité comme moins qu’un être humain) comme élément central à leur vécu. 

Plus précisément, nous nous intéressons aux antécédents et conséquences associés au sentiment 

d’être considéré tel un instrument fongible et dénué de subjectivité par les plateformes 

médiatisant le travail (déshumanisation organisationnelle, DO). La seconde partie de ce travail 

présente les études empiriques menées dans ce but. En premier lieu, une étude corrélationnelle 

en deux parties a été réalisée auprès de deux échantillons de travailleurs ubérisés : des 

travailleurs des applis (N = 150) et des microtravailleurs (N = 327). La DO médiatise certaines 

des conséquences négatives associées à la faible perception de valeurs organisationnelles 

orientées vers les personnes comme l’auto-objectification et l’émergence d’affects négatifs. 

L’ancienneté de la collaboration mais surtout la dépendance relative envers les revenus 

associés sont déterminantes dans le vécu des travailleurs ubérisés. Une étude expérimentale a 

été menée auprès de participants naïfs (N = 105). L’internalisation d‘une représentation 

objectifiée de Soi due à une situation de travail instrumentalisante est d’autant plus forte lorsque 

la source de ce traitement est numérique, et cela du fait des perceptions de DO. Les travailleurs 

ubérisés sont donc particulièrement vulnérables à ce phénomène comparativement aux 

employés traditionnellement étudiés en PTO. L’ubérisation et ses incarnations véhiculent une 

vision strictement économique et dès lors déshumanisée du travail humain, rendant la 

perspective d’une généralisation de ces phénomène d’autant plus alarmante.   

Mots-clés : ubérisation ; travail de plateforme ; déshumanisation organisationnelle ; méta-

déshumanisation ; objectification.   
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Abstract 

The purpose of this dissertation is to examine the dehumanizing nature of uberization 

and the associated forms of work and employment (i.e., uberized work). Its first part aims to 

delineate uberization and uberized work as relevant scientific objects in work and 

organizational psychology (WOP) and social psychology. By reviewing the literature 

pertaining to these notions in economy or the sociology of work, we define them and propose 

a theoretical framework within which to explore their psychological implications. Given the 

paradox between the independence of uberized service providers and the prescriptive power 

nonetheless retained by the digital platforms with which they collaborate, we propose to 

investigate meta-dehumanization (i.e., the perception of being treated as less than human) as a 

central element of their experience. More specifically, we are interested in the antecedents and 

consequences associated with the feeling of being treated as a fungible instrument devoid of 

subjectivity by the platforms that mediate work (organizational dehumanization, OD). The 

second part of this thesis presents the empirical studies carried out to this end. First, a two-part 

correlational study was carried out with two samples of uberized workers: app-workers (N = 

150) and crowdworkers (N = 327). OD mediates some of the negative consequences associated 

with the low perception of people-oriented organizational values, such as self-objectification 

and the emergence of negative affects. Platform tenure, but especially the relative dependence 

on the associated income, are determining factors in the experience of uberized workers. An 

experimental study was conducted with naive participants (N = 105). The internalization of an 

objectified representation of the Self due to an instrumentalizing work situation is all the 

stronger when the source of this treatment is digital, and this is due to OD perceptions. Uberized 

workers are therefore particularly vulnerable to this phenomenon compared to workers 

traditionally studied in WOP. Uberization and its incarnations convey a strictly economic and 

therefore dehumanized vision of human work, making the prospect of a generalization of these 

phenomena all the more alarming.  

 

 

Keywords: uberization; platform work; organizational dehumanization; meta-dehumanization; 

objectification.  
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Introduction générale 

L’une des constantes qui traverse l’histoire de la Psychologie du Travail et des 

Organisations (PTO) en tant que discipline scientifique est sa capacité à remettre en question 

les évolutions du travail accompagnant celles de nos sociétés (e.g., économiques, sociales, 

politiques) de manière à faire reconnaître la subjectivité des travailleurs. Afin d’illustrer ce 

point, prenons l’exemple des premières études ayant porté au début du XXème siècle sur le 

contenu et l’organisation des tâches, des relations et des responsabilités au travail (job/work 

design).  

Au sortir de la seconde Révolution Industrielle, l’artisanat se voit progressivement 

délaissé au profit d’une perspective plus fonctionnaliste au sein de laquelle chaque travailleur 

– ou, au regard du nombre croissant d’interactions homme-machine, opérateur – doit remplir 

une fonction très spécifique. C’est là un des principes fondateurs du management scientifique 

du travail tel que le prônait Taylor (1911). Consistant entre autres à segmenter le travail en 

opérations de bases et à redistribuer celles-ci de façon à simplifier et standardiser l’ensemble 

(i.e., division horizontale), ce taylorisme a alors pour principal but la recherche de productivité. 

Taylor (1911) distingue également les penseurs du travail de ses exécutants (i.e., division 

verticale) ; ainsi, il compare certains ouvriers à des bêtes de somme inaptes aux tâches 

intellectuelles, réservées selon lui à ceux ayant un esprit plus vif. De tous les employeurs s’étant 

approprié cette philosophie par la suite, c’est probablement Henry Ford le plus emblématique. 

Grâce à ces méthodes, il aurait par exemple réduit le temps d’assemblage du célèbre Modèle T 

de 12 heures à 90 minutes (De Boeck & Parker, 2023).  

En dépit de leur efficacité, l’adoption de ces principes de management a été lourdement 

décriée par de nombreux opposants soulignant – dans le prolongement des propos de son 
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principal penseur – leurs aspects déshumanisants. En effet, non seulement les travailleurs sont 

confrontés à des tâches monotones, répétitives, mais ils voient aussi leurs moindres 

mouvements contrôlés par d’intransigeants contremaîtres – en synthèse, on les traite à la façon 

des machines qu’ils opèrent. Sans surprise, de nombreuses études ont souligné les 

conséquences psychologiques négatives résultant de ces modes de management (e.g., 

insatisfaction, absentéisme, turnover) ; ces écrits ont également influencé l’apparition de 

nouvelles législations comme l’interdiction d’utiliser des chronomètres afin de mesurer la 

performance des travailleurs (Parker, 2014). Dans la mesure où ils ont réussi à déplacer le débat 

scientifique des aspects matériels et physiques du travail vers ses facettes sociales, les travaux 

d’Elton Mayo – et plus largement, du mouvement dit des relations humaines – sont souvent 

cités comme une réaction aux excès du taylorisme et de ses applications (Haslam & Steffens, 

2023). Une prise de perspective révèle pourtant que des travaux fondateurs de la PTO ont 

interrogé le taylorisme avant-même la Première Guerre Mondiale.  

Ainsi, loin de rejeter la valeur évidente des propositions de Taylor, Lillian Gilbreth 

(1914) propose qu’en se concentrant quasi-exclusivement sur la manière d’organiser le travail, 

le management scientifique perd de vue un élément essentiel à la recherche d’efficacité : 

l’intérêt pour les individus qui l’effectuent. Gilbreth (1914) suggère qu’il est essentiel de 

comprendre les dimensions psychologiques pouvant contribuer à l’efficacité des travailleurs et 

de construire le travail sur leur base. Ce faisant, elle anticipe une littérature scientifique restant 

vivace plus d’un siècle plus tard (e.g., motivation, santé au travail, bien-être). Face à un 

phénomène nouveau (1) tributaire d’un certain contexte socio-économique et historique, (2) 

associé à l’utilisation croissante de technologies nouvelles et (3) accompagnant des 

changements de grande ampleur vis-à-vis du travail tel qu’on le pensait alors, les travaux de 

Gilbreth ont adopté une perspective résolument centrée sur l’humain. Ainsi, leur réverbération 
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au sein de la littérature a participé à la clarification d’une des missions primordiales des 

psychologues du travail et des organisations : faire reconnaître et respecter les personnes (ergo, 

les travailleurs) dans leur dimension psychique (Article 2, Titre I du Code de Déontologie des 

Psychologues, 2021).  

Cet exemple n’est pas choisi au hasard, tant il permet selon nous d’établir un clair 

parallèle avec les circonstances actuelles et certains des défis qu’elles imposent à notre 

discipline. En premier lieu, les organisations modernes ont de plus en plus tendance à 

décomposer et standardiser les tâches – de façon analogue au taylorisme – puis à externaliser 

(i.e., sous-traiter) ces dernières via des contrats courts proposés à des indépendants (ou gig 

workers dans la littérature anglo-saxonne) (Cropanzano et al., 2023). Plus largement, ce 

phénomène peut être associé à la remise en question du modèle salarial pourtant considéré 

comme traditionnel depuis la Seconde Guerre Mondiale. Si certains sociologues du travail 

alertent vis-à-vis d’une certaine précarisation du salariat depuis les années 90 (Bouffartigue, 

2016), on peut considérer que des phénomènes contemporains – tels que l’incertitude née de la 

crise économique de 2008 (Friot, 2011) ou l’avènement des nouvelles technologies de 

l’information et de la communication (Timbeau, 2015) – participent également à cette 

fragilisation.  

Aussi, l’adoption massive de ces technologies a abouti à de nombreuses mutations au 

sein de nos sociétés. En effet, Internet est devenu un outil quotidien pour plus de deux-tiers 

(~68%) de la population mondiale ; en Europe, la France fait partie des pays où on l’utilise 

d’ailleurs le plus (92.2% de la population, soit plus de 60 millions de personnes) (Internet 

World Stats, 2022). Ces usages s’accompagnent d’une démocratisation des outils permettant 

d’accéder à ce réseau et disposant de fonctionnalités de plus en plus nombreuses du fait de leur 

connectivité – on parle de l’internet des objets. Bien entendu, cette évolution a également été 
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observée dans le monde du travail, où il ne s’agit désormais plus seulement de numériser 

l’organisation mais bien de faire progressivement converger ses dimensions physiques et 

numériques (i.e., intelligence artificielle). Dans un nouveau parallèle au taylorisme, ce rapport 

inédit à la technologie amène certains à désigner la dernière décennie comme l’entrée dans la 

Quatrième Révolution Industrielle (ou l’Industrie 4.0) (Schwab, 2017). Les potentialités 

ouvertes par l’émergence et l’adoption des nouvelles technologies en lien avec le travail 

remanient les formes d’emploi, le rapport au travail et les manières de l’effectuer, si bien qu’il 

devient nécessaire d’identifier et développer un champ psychologique du travail dit digitalisé 

(e.g., Bobillier Chaumon, 2023). La pandémie de COVID-19 a également renforcé et légitimé 

la place prise par les outils numériques au sein du travail, incitant par la même les chercheurs 

en PTO à s’intéresser aux problématiques associées. Par exemple, le taux de travailleurs ayant 

recours au télétravail en France est passé de 4% à 27% entre 2019 et 2021 (DARES, 2022). 

Face au développement de ce mode de travail, de nombreux écrits scientifiques ont émergé au 

sein de notre discipline afin de questionner ses enjeux, ses conséquences et ses dimensions 

psychologiques (e.g., Guilbert et al., 2022 ; Vayre, 2022). 

Au début des années 2010, les possibilités offertes par la connectivité numérique dans 

tous les aspects du quotidien ont commencé à interagir de façon particulière avec le contexte 

socio-économique (i.e., la fragilité relative du modèle salarial et l’instabilité économique) ; 

dans le monde du travail, ces outils permettaient par exemple d’abandonner l’unité de temps et 

de lieu de l’activité auparavant considérées comme nécessaires. Dans l’industrie du service, 

cela s’est notamment traduit par la naissance de nouveaux modèles économiques, ainsi que des 

formes d’emploi et de travail associées. Sans qu’une définition consensuelle ne s’en dégage, 

certain(e)s ont été associé(e)s à une prétendue ubérisation (de l’économie, du travail, de la 

société, etc.). Ce néologisme fait alors référence au très médiatisé succès de l’entreprise 
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américaine Uber et de son modèle économique basé sur l’intermédiation entre clients et 

prestataires dans le domaine du transport de particuliers grâce à une plateforme en ligne (i.e., 

une application mobile). Tirant parti des technologies numériques d’une manière supposément 

novatrice, ce modèle réduit considérablement les coûts associés aux transactions et à l’emploi 

en faisant entre autres appel à une force de travail entièrement indépendante. Certains 

économistes n’ont pas hésité à prédire qu’il deviendrait la nouvelle norme dans un futur proche 

au sein duquel le marché du travail serait de plus en plus numérique (e.g., Nurvala, 2015). 

L’ubérisation a donc été rapidement associée à de potentiels changements de grande ampleur 

au sein du monde du travail, et plus spécifiquement de l’industrie tertiaire – la plus porteuse en 

termes d’emploi ces dernières décennies en France (INSEE, 2020). 

De façon similaire au taylorisme un siècle plus tôt, les nouvelles formes d’emploi et de 

travail pouvant être associées à l’ubérisation ont été remises en question à plus d’un titre. Bien 

qu’ils ne soient pas parvenus à trouver de consensus concernant la population concernée, de 

nombreux rapports institutionnels et gouvernementaux ont rapporté les conditions de travail 

difficiles et la faible rémunération de ces indépendants (e.g., Huws et al., 2017 ; Joyce et al., 

2020 ; Pesole et al., 2018 ; Piasna et al., 2022). En droit, certains travaux relatent un manque 

de régulation des plateformes numériques du fait de lobbying agressif de leur part et de la 

difficulté à encadrer des technologies numériques changeantes et opaques pour les systèmes 

législatifs (Calo & Rosenblat, 2017). Ainsi, les organisations utilisant ces interfaces comme 

base de leur modèle économique ont pendant plusieurs années pu profiter d’un flou légal que 

les institutions peinent encore à rattraper aujourd’hui. Des recherches en sociologie du travail 

ont également souligné la position contradictoire des travailleurs concernés (dits ubérisés) : 

indépendants juridiquement (i.e., auto-entrepreneurs) et pourtant amenés à se soumettre au 

pouvoir prescriptif que les organisations exercent notamment via les outils numériques – une 
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situation apparentée à la subordination des employés au sein des organisations plus 

traditionnelles (e.g., Abdelnour & Méda, 2019 ; Bernard, 2020).  

Du fait d’un manque de définition et d’accès, mais aussi du statut indépendant de cette 

population, très peu de recherches en PTO ont porté sur les travailleurs qui la composent 

(Ashford et al., 2018 ; Kuhn, 2016). En effet, l’immense majorité des construits et modèles 

mobilisés dans la littérature internationale – puisqu’ils ont été développés et prolongés dans ce 

cadre – présupposent l’existence d’un système organisationnel relativement stable, d’une 

relation d’emploi basée sur le salariat et le contrat psychologique sous-jacent (Cropanzano et 

al., 2023). Dès lors, on peut mettre en doute la pertinence de nombre d’entre eux (e.g., soutien 

organisationnel perçu, modèle demande-latitude de Karasek, 1979) pour décrire le vécu des 

travailleurs désignés comme ubérisés. Dans le même temps, certains chercheurs décrivent un 

lien psychologique fort et paradoxal avec les plateformes numériques chez certains 

collaborateurs, qui vont jusqu’à se considérer à la manière des employés de la plateforme en 

dépit de leur statut (e.g., Smith, 2016, cité par Ravenelle, 2019, p. 270). Au regard de 

l’influence qu’il pourrait avoir sur le monde du travail (et la place de la subjectivité des 

travailleurs en son sein) dans les années à venir, il nous semble urgent pour la PTO d’interroger 

les dimensions psychologiques du phénomène d’ubérisation. 

A ces fins, il nous semble indiqué de poser les questions suivantes : au regard d’une 

analyse multidisciplinaire de l’ubérisation et des formes d’emploi et/ou de travail que ce 

phénomène soutient, existe-t-il des construits et/ou modèles en psychologie permettant 

d’éclairer avec pertinence le vécu des travailleurs concernés ? Si oui, quels parallèles ou 

différences peut-on établir entre cette population de travailleurs et les employés 

traditionnellement étudiés en PTO ? Ou bien entre ses sous-groupes ? Pour résumer, quelle est 
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la spécificité psychologique au travail dit ubérisé, et quelles recommandations (théoriques 

comme pratiques) peuvent émerger de sa détermination ?   

Incidemment, explorer ces questions nous amène à prolonger le parallèle historique 

entre ubérisation et taylorisme. Un panorama des écrits portant sur les travailleurs fréquemment 

associés au phénomène laisse penser que les formes de travail sous-jacentes sont 

particulièrement vides de sens, instrumentalisantes, voire déshumanisantes (e.g., Anicich, 

2022a ; Bucher et al., 2021). Ces travaux soulignent surtout le caractère instrumentalisant des 

tâches qui leur sont proposées, mais aussi de leur position visiblement contradictoire vis-à-vis 

des plateformes numériques (i.e., in/dépendants). Par ailleurs, si les travailleurs concernés 

peuvent être la cible de la déshumanisation d’autrui (comme les clients, voir Zhang, 2020), très 

peu d’études se sont intéressées à ces phénomènes de leur point de vue ou au regard de leur 

vécu de la relation d’emploi. Pourtant, le contexte actuel nous encourage d’autant plus à mettre 

en lumière le ressenti de ces travailleurs face à la considération relative qu’ont les organisations 

pour eux.  

Qu’elles portent sur la réification (Honneth, 2008), l’instrumentalisation (Belmi & 

Schroeder, 2021) ou bien la déshumanisation (Christoff, 2014), de nombreuses contributions 

en psychologie comme ailleurs laissent penser que le monde du travail actuel est 

particulièrement menaçant vis-à-vis de l’humanité des individus qui évoluent en son sein. A 

l’instar des ouvriers soumis au management scientifique du travail, les travailleurs modernes 

sont régulièrement objectifiés, réduits à leurs fonctions ou tâches (Baldissarri et al., 2014). Dans 

le même temps, dirigeants comme organisations auraient de plus en plus tendance à « voir les 

êtres humains tels des moyens plutôt que des fins en soi » (Rochford et al., 2017, p. 9). En 

somme, à une époque où la valeur morale des travailleurs (i.e., le critère les rendant 

intrinsèquement dignes de considération sur le plan éthique) est déjà remise en question sur de 
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multiples fronts, il nous semble particulièrement souhaitable que nos recherches ne contribuent 

pas à ce schéma. Ainsi, à la façon de Gilbreth (1914), nous souhaitons que l’humain soit au 

centre de nos travaux, et donc que la subjectivité des travailleurs ubérisés soit une fin en soi. 

Mais comment approcher au mieux la question de la déshumanisation chez des travailleurs 

ayant très peu d’interactions interpersonnelles et pour qui le lien avec l’organisation demeure 

théoriquement ténu ?  

Afin d’intégrer le point de vue des travailleurs ubérisés et l’étude du caractère 

potentiellement déshumanisant de leur relation d’emploi avec les plateformes numériques, 

nous avons fait le choix de placer le concept de déshumanisation organisationnelle (DO) (Bell 

& Khoury, 2011) au centre de ce travail de thèse. D’une part, puisque c’est une forme de méta-

déshumanisation – i.e., la perception qu’un individu a du traitement déshumanisant que lui 

renvoie son environnement social (Kteily et al., 2016) – elle nous permettra effectivement de 

mettre en avant le point de vue des travailleurs ubérisés. D’autre part, la DO a pour spécificité 

de désigner le déni d’humanité et l’instrumentalisation perçue dans le regard de l’entité 

organisationnelle dans son ensemble ; le construit semble donc d’autant plus adapté à l’étude 

du vécu de travailleurs indépendants n’ayant que très peu d’interactions interpersonnelles dans 

le cadre professionnel. Ainsi, étudier les déterminants et les conséquences de la DO chez les 

travailleurs ubérisés nous semble une façon pertinente de questionner le caractère 

déshumanisant des formes d’emploi et/ou de travail associées au phénomène d’ubérisation.  

Dans ce but, nous avons organisé ce travail de thèse de la manière suivante :  

 La première partie de ce travail constitue son assise théorique. Plus spécifiquement, 

le Chapitre 1 nous permet d’effectuer une vue d’ensemble des façons dont l’ubérisation a été 

abordée au sein de plusieurs disciplines. Nous poursuivons ainsi deux objectifs simultanés : (1) 
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identifier la population des travailleurs ubérisés et (2) discuter des apports de la PTO ainsi que 

de la psychologie sociale dans la définition et l’étude de ce phénomène. A ces fins, nous 

développons entre autres les aspects macro-économiques, sociologiques et historiques de 

l’ubérisation pour aboutir à une description du travail ubérisé (i.e., l’organisation sous-jacentes 

de différents aspects de l’emploi et du travail). Après avoir questionné le lien entre ces 

phénomènes et l’idéologie néolibérale, nous aboutissons à une définition des termes importants 

à notre travail (i.e., ubérisation et travail ubérisé). Le Chapitre 2 est quant à lui consacré à une 

revue de la littérature concernant la déshumanisation, des premiers écrits en psychologie 

sociale jusqu’à l’étude de la déshumanisation organisationnelle (DO) en passant par la question 

de sa distinction avec l’objectification. Cette exposition se termine par le réseau nomologique 

de la DO tel que l’état de l’art actuel nous permet de le décrire.  

 La seconde partie de ce travail porte sur la problématisation de notre sujet de recherche 

ainsi que la conduite des études effectuées afin d’y répondre. Le Chapitre 3 vise à intégrer les 

éléments précédemment exposés en une problématique. Le Chapitre 4 concerne les études 

empiriques menées durant la thèse. Sa première section porte sur une étude corrélationnelle en 

deux parties, chacune d’entre elles ayant été menée auprès d’une partie de la population de 

travailleurs ubérisés identifiée auparavant ; la seconde section décrit le déroulement d’une 

étude expérimentale ayant entre autres consisté à mettre des participants naïfs dans les mêmes 

conditions psychologiques que notre population d’intérêt. Le Chapitre 5 est consacré à la 

discussion de l’ensemble de nos résultats. Nous y abordons les implications théoriques et 

pratiques de ces études. Finalement, nous revenons sur l’ensemble de notre démarche à 

l’occasion d’une conclusion générale.  
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CHAPITRE 1 : Ubérisation et travail ubérisé 

Ce chapitre est dédié à la description du phénomène pluriel central à ce travail de thèse 

– l’ubérisation – ainsi qu’à l’incarnation du travail et de l’emploi qui en découle, le travail 

ubérisé. Bien que notre objectif soit la mise en lumière de ces phénomènes en termes 

psychologiques, il nous paraît nécessaire d’effectuer un tour d’horizon des différentes façons 

dont ils ont été considérés dans d’autres disciplines. Comme va l’illustrer ce chapitre, 

l’ubérisation est par exemple un concept polysémique dont le sens dépend grandement de la 

perspective adoptée. Or, ce phénomène a pour l’instant surtout été discuté par les économistes 

et les sociologues du travail. A notre connaissance, très peu d’études en psychologie sociale ou 

en psychologie du travail et des organisations (PTO) ont tenté d’identifier ses enjeux 

psychologiques. Dans ce but, il nous apparait plus judicieux d’intégrer ces différents regards à 

notre réflexion plutôt que de les en écarter. Ce faisant, nous réduisons également le risque que 

notre travail participe à une forme d’imperméabilité entre disciplines, entretenant par la même 

occasion la confusion et/ou la stérilité du discours scientifique en la matière.  

Reconnaissant donc la nécessité d’intégrer notre travail à la littérature existante en 

dehors de la psychologie, ce chapitre a été pensé sous la forme d’une exploration structurée. 

Son objectif est triple. D’abord, effectuer un panorama des différentes façons dont l’ubérisation 

a été conçue et éclairer chacune d’entre-elles au regard des apports pertinents de notre 

discipline. Ensuite, identifier le plus clairement possible grâce à ces éléments la population des 

travailleurs ubérisés ainsi que ce qu’il est pertinent de désigner comme travail ubérisé. 

Finalement, proposer un cadre pertinent afin d’étudier ces phénomènes en psychologie sociale 

et en PTO.   

Ainsi, nous discuterons dans un premier temps le versant macroéconomique de 

l’ubérisation et les différents critères qu’un modèle économique doit satisfaire pour y être 
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associé. Sur cette base, nous détaillerons les écrits qui en sciences de la gestion ou en sociologie 

nous permettent d’identifier les plateformes numériques et les travailleurs pertinents vis-à-vis 

de ce travail de thèse. Nous effectuerons aussi un bref détour socio-historique afin de 

questionner le caractère novateur du phénomène et d’identifier certains éléments prégnants de 

l’organisation du travail sous-jacente. Dans la troisième partie du chapitre, nous exposerons en 

quoi le travail ubérisé tel que nous l’avons décrit constitue une incarnation néolibérale du 

travail moderne. Nous conclurons par une synthèse des éléments selon nous constitutifs de 

l’ubérisation et du travail ubérisé.   
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I. L’ubérisation : un phénomène macroéconomique 

1. La disruption d’un marché ? 

1.1. L’entreprise Uber 

Le néologisme ubérisation fait référence à un phénomène socioéconomique d’abord 

associé à l’entreprise Uber, fondée en 2009 à San Francisco, en Californie. A l’origine, cette 

dernière se nomme Ubercab et a pour objectif de proposer un service semblable au 

covoiturage ; la plateforme souhaite mettre en relation les conducteurs désireux de réduire leurs 

frais de déplacement avec d’autres utilisateurs partageant la même destination. Rapidement, 

ses créateurs réalisent que sous cette forme, le modèle Ubercab est fonctionnel mais peu 

innovant – ne serait-ce qu’au regard de ses similitudes avec celui des concurrents (par exemple, 

le site français covoiturage.fr qui deviendra BlaBlaCar en 2013).  

Ainsi, l’incarnation que l’on connaît aujourd’hui n’apparaît qu’en 2011, année de 

déploiement officiel de la plateforme Uber. Il s’agit désormais de transporter des clients là où 

ils le souhaitent par l’intermédiaire de conducteurs indépendants collaborant avec la plateforme 

de manière initialement exclusive (Button, 2019). Bien que le projet de la plateforme reste 

l’intermédiation (c’est-à-dire la mise en relation d’utilisateurs les uns avec les autres), celle-ci 

n’a plus lieu entre pairs1 ou utilisateurs de même statut, mais bien entre des clients et des 

prestataires en quête de rémunération. Au travers de son application mobile, Uber centralise 

toutes les données nécessaires à la mise en relation de l’un avec l’autre et à la réalisation du 

service, ce qui justifie de prime abord la durabilité de son modèle économique auprès des 

investisseurs.  

 
1 Ce terme fait référence aux plateformes numériques au sein desquelles les échanges se font principalement entre 

particuliers, parfois surnommées P2P en anglais pour peer-to-peer ou « d’un pair à l’autre. » 
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Dans cette continuité, le chiffre d’affaires annuel de la plateforme n’a fait qu’augmenter 

jusqu’à dépasser 14 milliards de dollars en 2019 ; la même année, l’application mobile voit son 

utilisation atteindre des records avec près de 111 millions d’utilisateurs dans le monde, ce qui 

représente près de 7 milliards de courses cette année-là (Iqbal, 2021). Toutefois, la profitabilité 

réelle du modèle économique sous-jacent a été remise en question plus d’une fois : le manque 

de régulation du secteur, la surabondance de chauffeurs (e.g., Sherman, 2017) ou encore la 

nécessité d’effectuer de larges dépenses initiales avant de faire des profits (Fleurette, 2022) 

sont des pistes explicatives. C’est ainsi que le dernier trimestre de l’année 2021 a été le premier 

à dégager un profit net depuis l’existence de l’organisation (Bellon & Balu, 2021).  

1.2. Premières définitions 

S’il y fait directement référence, ce ne sont pas les représentant(e)s de l’entreprise 

californienne qui furent les premier(e)s à utiliser le terme ubérisation. C’est en décembre 2014, 

à l’occasion d’une interview pour le Financial Times que l’économiste français Maurice Lévy 

verbalise une inquiétude selon lui grandissante des marchés financiers : « Tout le monde a peur 

de se faire ubériser » (Thomson, 2014). C’est en tous cas la traduction choisie pour la 

retranscription de cette interview qui paraît quelques jours plus tard dans l’hebdomadaire 

francophone La Tribune (Cuny, 2014). Popularisé dans le cercle des férus d’économie, le terme 

rejoint bientôt le vocabulaire courant à mesure que journalistes ou personnalité politiques 

l’utilisent (sans toutefois qu’une définition consensuelle ne se soit imposée) ; de manière 

générale, il semble désigner le fait d’être rendu obsolète ou peu compétitif par l’arrivée d’un 

nouvel acteur économique bouleversant le status quo au sein d’un marché donné.  
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Par ailleurs, suite au succès apparent d’Uber, un grand nombre de start-ups2 ont vu le 

jour avec pour principal objectif celui de devenir le prochain Uber pour tel ou tel secteur 

d’activité – ce qui fut rapidement dénoncé comme un effet de mode voué à passer (Webb, 

2016). Néanmoins, certains économistes affirment que plusieurs d’entre-elles seraient 

parvenues ces dernières années à disrupter (de l’anglais pour « perturber ») des secteurs perçus 

comme établis en adaptant le business model sous-jacent avec plus ou moins de succès (Figure 

1).  

 

Figure 1. Les différents secteurs économiques concernés par l’ubérisation 

accompagnés d’exemples de plateformes numériques3 

 
2 Une start-up se distingue d’une entreprise traditionnelle par le caractère expérimental de l’application de son 

modèle économique (business model) et son fort potentiel innovant dans un secteur donné – tandis que l’entreprise 

traditionnelle optimise un modèle déjà établi. Au regard du caractère disruptif que nous exposons plus loin, ce 

terme n’est pas ici choisi au hasard.  
3 Infographie tirée de https://www.uberisation.org/ en 2020, depuis retirée du site.  

https://www.uberisation.org/
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Bien que la démocratisation des plateformes numériques comme outils de gestion et 

d’organisation du travail (Jarrahi et al., 2021) ait vu apparaître le terme connexe à l’ubérisation 

qu’est plateformisation, nous avons fait le choix de ne pas l’utiliser dans ce travail ; en effet, il 

fait selon nous davantage référence à la panoplie numérique sous-jacente à l’ubérisation et au 

travail ubérisé qu’à ces phénomènes eux-mêmes. En d’autres termes, s’il est possible que l’un 

ait bénéficié de l’autre (et vice-versa), nous ne considérons pas ces deux termes comme 

équivalents : il nous semble important de ne pas confondre la généralisation de l’utilisation 

d’un outil numérique (i.e., plateformisation) avec les formes de travail et d’emploi qui 

découlent d’une utilisation particulière de ce dernier (i.e., l’ubérisation) (voir Stanford et al., 

2017). 

En 2016, le verbe ubériser fait son entrée dans le Petit Robert, qui le définit comme le 

fait de « transformer [un secteur d'activité] avec un modèle économique innovant tirant parti 

du numérique. » Si cette première définition se limite à l’action sans donner davantage de 

détails sur les modalités de cette transformation, celle choisie par le Larousse l’année suivante 

comble en partie cette lacune : l’ubérisation, c’est la « remise en cause du modèle économique 

d'une entreprise ou d'un secteur d'activité par l'arrivée d'un nouvel acteur proposant les mêmes 

services à des prix moindres, effectués par des indépendants plutôt que des salariés, le plus 

souvent via des plateformes de réservation sur Internet. » Notons que dans la suite de ce travail, 

les sites internet ou les applications mobiles pouvant faire l’objet de telles utilisations seront 

désignées sous l’appellation commune plateformes numériques. 

Ces premières tentatives de définition permettent d’envisager l’ubérisation sous un 

versant macroéconomique, puisqu’elles font toutes références à la capacité disruptive du 

phénomène vis-à-vis des marchés. Autrement-dit, l’élément central de l’ubérisation serait selon 

elles la remise en cause soudaine des pratiques ancrées dans un secteur économique donné 
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(comme ce fut le cas pour Uber dans le secteur du transport de particuliers) au travers de 

l’utilisation d’outils numériques. Dès lors, l’ubérisation serait un phénomène susceptible de 

s’appliquer à presque tous les domaines économiques, y compris ceux n'étant pas 

habituellement associés à des objectifs lucratifs (tels que les services publics, Bertholet & 

Létourneau, 2017). Aussi, nous suggérons que la prégnance de ce caractère disruptif ainsi que 

son ampleur annoncée ont probablement nourri les nombreux débats ayant eu lieu ces dernières 

années concernant – à l’image des marchés lui ayant donné son nom – l’inquiétude d’une 

ubérisation généralisée de notre société (et des changements y étant associés).  

1.3. Critique du critère disruptif  

Au regard des objectifs de notre travail, l’idée d’après laquelle le critère disruptif 

définirait l’ubérisation – qu’en néophyte de l’économie, nous ne tenterons pas de discuter ici – 

ne clarifie en rien ce qu’implique ce phénomène pour les personnes dont le travail en relève. Il 

semble plutôt que cette possibilité complexifie grandement toute tentative de lister les 

invariants de l’organisation du travail sous-jacente (i.e., d’un travail dit ubérisé). Autrement-

dit, semble-t-il cohérent – lorsqu’on souhaite identifier certains processus psychologiques en 

lien avec une organisation du travail donnée – d’admettre qu’un individu lançant un 

financement participatif (ou crowdfunding) sur le site Ulule et qu’un autre individu covoiturant 

sur BlaBlaCar (Figure 1) soient tous deux considérés comme des travailleurs ubérisés4 ? Est-

ce également le cas pour la personne donnant des cours particuliers sur SuperProf ou encore 

celle louant sa résidence secondaire sur AirBnB4 ? En somme, l’utilisation économiquement 

disruptive des outils numériques faite par les organisations citées – si elle semble nécessaire 

au phénomène d’ubérisation – est-elle un critère suffisant pour la définir ainsi que les modes 

de travail qu’elle implique ?   

 
4 Selon nous, à cette question s’ajoute préalablement celle portant sur leur statut de travailleur.  
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Nous considérons que ce critère est insuffisant à plus d’un titre dans le cadre d’une 

analyse scientifique et a fortiori psychosociale du phénomène. Tout d’abord, nous pouvons 

questionner la validité des définitions où il est rendu prégnant dans la mesure où elles ne 

parviennent pas selon nous à recouvrir les différentes facettes de l’ubérisation. Si c’est la 

controverse qu’elle a engendré dans le milieu économique qui a vu le terme se consolider dans 

l’imaginaire collectif, un rapide aperçu des faits divers impliquant les plateformes associées au 

phénomène (e.g., Collas, 2019 ; Domenech, 2021) suffit à mettre en évidence d’autres enjeux 

(psychologiques, sociaux, juridiques, idéologiques, etc.).  

En plus d’un manque de recul, ces lacunes peuvent selon nous s’expliquer de plusieurs 

façons. D’abord, la nouveauté relative du phénomène et la surmédiatisation de son potentiel de 

création d’emplois au lendemain de la crise économique mondiale (e.g., Rey, 2016) ont sans 

nul doute alimenté ces représentations. Par ailleurs, d’autres mécanismes psychosociaux ont 

pu encourager la perméabilité (voire la confusion) entre l’ubérisation et les outils numériques 

sur laquelle elle repose. Parmi eux, on peut citer le conditionnement évaluatif (voir De Houwer, 

2011) : un objet d’évaluation sociale à valence neutre (de par sa nouveauté, par exemple) peut 

se voir attribuer la valence (positive, dans le cas des nouvelles technologies numériques) d’un 

autre objet si tant est qu’on les associe assez souvent. Ainsi, il est possible qu’on ait prêté à 

l’ubérisation un caractère disruptif qui n’est en fait que la conséquence de l’utilisation de 

nouveaux outils.  

Ces réflexions nous amènent à également questionner la spécificité de ces premières 

définitions. Admettre – comme elles le proposent – que l’ubérisation est la disruption 

économique grâce au numérique rend en effet difficile sa distinction de l’utilisation lucrative 

des outils numériques modernes ; auquel cas, l’ubérisation est un phénomène qui prédate 

paradoxalement l’entreprise lui ayant donné son nom. Si on met un instant de côté le caractère 
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numérique des outils concernés, le phénomène décrit pourrait même être compris comme une 

conséquence logique de la loi du marché capitaliste : un acteur concurrent renverse la 

dominance d’un acteur ancré dans un marché grâce (entre autres) à de nouvelles pratiques 

reposant sur de nouveaux outils. Au fur et à mesure de notre exploration, nous allons tenter de 

remédier à ces lacunes qui, en l’état, ne nous permettent pas (1) d’identifier quelles plateformes 

numériques peuvent ou non être rattachées à ce phénomène – et de fait, les travailleurs dont 

l’activité en relève – ni (2) d’apprécier le contraste relatif existant entre l’ubérisation et d’autres 

phénomènes apparentés (e.g., travail de plateforme).   

2. Un système collaboratif et alternatif ? 

2.1. L’économie collaborative 

L’ubérisation et les plateformes numériques y étant associées ont par le passé été 

rattachées à l’économie collaborative (ou l’économie de partage, « sharing economy »). S’il 

n’en existe pas de définition consensuelle (Botsman, 2013), le phénomène décrit les 

« nouveaux modes d’échange de biens et services par internet [se diffusant] depuis la fin des 

années 2000 » (Rodet, 2019, p. 15). En d’autres termes, cette économie entend tirer profit des 

outils numériques nouveaux (comme les plateformes numériques) afin de faciliter les échanges 

réels entre pairs, qu’ils concernent la seconde main ou les services.  

Présentée par certains comme une voie d’avenir (Gansky, 2010, cité par Rodet, 2019, 

p. 15), l’économie collaborative reposerait globalement sur trois propriétés fondamentales 

(Acquier et al., 2017, cité par Galière, 2018, p. 40) :  

1. Médiatiser les échanges entre pairs grâce à une plateforme numérique ;  

2. Rendre accessible au plus grand nombre certaines ressources sous-utilisées (matérielles 

ou non) ;  
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3. Créer du lien social au travers d’une communauté de pairs. 

Cette approche considère qu’une organisation doit posséder au moins deux des trois 

propriétés ci-dessus afin de légitimement faire partie de l’économie collaborative – ce qui 

permet à des plateformes telles qu’Uber, Etsy ou encore eBay d’y être associées, puisqu’elles 

permettent à des utilisateurs de mobiliser des compétences et ressources potentiellement 

délaissées. La promotion de ces systèmes s’est organisée en France autour du collectif 

Ouishare. D’après ce dernier, c’est l’échange entre pairs qui serait le socle commun – l’ADN5 

– du développement de formes nouvelles de collaboration. Le collectif y associe un imaginaire 

alternatif et marxiste (voir Méda, 2018) :  

- Alternatif dans le sens où le travail concerné serait libéré des pressions financières 

et managériales habituellement associées au travail ; 

- Marxiste puisqu’ils font la promotion du « potentiel libérateur de la technologie » 

(Ouishare, 2015, cité par Galière, 2018, p. 41) et du sens retrouvé au travail au sein 

d’une société collaborative presque utopique.  

De tels espoirs ne peuvent selon nous être dissociés de l’instabilité perçue des suites de 

la crise économique mondiale de la fin des années 2000, et de la fragilisation des repères 

institutionnalisés tels que le salariat au sein de l’imaginaire collectif. Dans ce contexte, il n’est 

pas surprenant que la possibilité d’une approche vertueuse de l’économie soutenant 

l’indépendance des travailleurs alors débarrassés des aspects aliénants du travail ait été autant 

entretenue. Par ailleurs, une telle approche nous semble cohérente avec les axiomes de 

l’idéologie néolibérale telles que nous la discutons plus tard dans ce chapitre (voir partie III).  

 
5 Pour utiliser les mots des créateurs du collectif – https://www.ouishare.net/our-dna 

https://www.ouishare.net/our-dna
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2.2. Un modèle résolument capitaliste  

Pourtant, le modèle économique des plateformes associées à l’ubérisation – parfois 

désigné par le terme capitalisme de plateforme (Abdelnour & Bernard, 2018 ; Bernard, 2023) 

– n’a jamais été axé sur la collaboration ou le partage (Rodet, 2019). Premièrement, celles-ci 

ne médiatisent pas la plupart du temps d’échanges entre pairs – au sens de particuliers. En 

réalité, ce vernis collaboratif est issu d’une adaptation des entreprises capitalistes visant à 

contrebalancer l’autonomie gagnée par les clients grâce aux technologies numériques durant 

les années 90. C’est ce qui explique qu’une plateforme telle qu’eBay, si elle continue d’être 

perçue comme issue de l’économie collaborative, constitue plutôt une plateforme 

d’intermédiation entre divers entrepreneurs et leurs clients – très éloignée de l’échange entre 

pairs, donc.  

Deuxièmement, l’intermédiation n’est pas pour ces plateformes (e.g., Uber) une fin en 

soi – comme ce devrait être le cas dans l’économie collaborative – mais un moyen de s’enrichir. 

En effet, celles-ci prélèvent sur chaque échange – lire transaction – des commissions allant de 

5 à 30% du montant concerné et pouvant évoluer avec le temps au gré des décisions de la 

plateforme (Rodet, 2019). Parmi les plateformes proposant des services, ce prélèvement est 

d’ailleurs étendu à tous les acteurs impliqués dans sa réalisation (e.g., chez Uber Eats, 30% de 

la rémunération du livreur et 15% de la rémunération du restaurant, Coudurier, 2021). Cela 

justifie en partie les nombreux procès attentés par des prestataires demandant leur 

requalification en salariés en France comme ailleurs dans le monde (Joyce et al., 2020 ; Nasom-

Tissandier & Sweeney, 2019).  

En dépit d’un fonctionnement résolument capitaliste, de nombreuses plateformes 

numériques lucratives bénéficient ainsi d’une association avec l’économie collaborative dans 

le regard social (et ce bien au-delà du conditionnement évaluatif mentionné plus tôt). En effet, 
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celle-ci leur permet de rendre prégnante pour les utilisateurs l’idée d’une intermédiation 

vertueuse entre pairs – telle que présentée dans l’utopie collaborative – et également de passer 

sous silence la dimension marchande de leur fonctionnement, freinant ainsi toute remise en 

question. Cette erreur de catégorie est telle que certains chercheurs (e.g., Calo & Rosenblat, 

2017) utilisent le terme ubérisation non pas tant pour désigner le modèle économique sous-

jacent que cette distorsion d’une partie de l’économie collaborative en une « taking economy » 

– une économie appropriative au sein de laquelle les plateformes numériques détiennent grâce 

à leur concentration de l’information le pouvoir de traiter injustement les travailleurs.   

D’un point de vue psychologique, ces tentatives d’effacement du fonctionnement 

capitaliste peuvent également donner lieu à la naissance de motivations intrinsèques chez les 

prestataires ; par exemple, l’idée de venir en aide aux personnes fragiles ou aux soignants 

durant la pandémie de COVID-19 en tant que livreur de produits de première nécessité6 occulte 

en grande partie la précarité associée à une telle activité – et ce à une période pourtant 

florissante pour l’activité des plateformes numériques concernées7. La valorisation des 

motivations non-économiques en résultant pourrait par exemple expliquer pourquoi les 

travailleurs acceptent plus facilement d’être payés à la tâche et donc non-rémunérés pour les 

temps interstitiels tels que les moments passés à attendre une nouvelle prestation.  

Finalement, il arrive que les plateformes numériques adoptant ce modèle économique 

soient considérées comme une forme d’économie alternative. Rodet (2019) explique qu’à 

l’image de nombreuses entités associées à l’économie sociale et solidaire, ces plateformes 

séduisent les membres d’une population à la recherche de modes alternatifs de travail ; ces 

derniers font la promotion d’une activité à la fois autonome, porteuse de sens et s’éloignant du 

 
6 Par exemple : https://deliveroo.co.uk/comms/deliveroos-campaign-to-support-the-nhs/  
7 A titre d’exemple, au plus fort de la période internationale de confinement suite à la pandémie de COVID-19, 

on pouvait observer que les commandes passées sur la plateforme Deliveroo avaient doublé comparativement à 

l’année précédente. https://www.bbc.com/news/business-58169570 

https://deliveroo.co.uk/comms/deliveroos-campaign-to-support-the-nhs/
https://www.bbc.com/news/business-58169570
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cadre hiérarchique du salariat, perçu comme éprouvant. A l’image de Ouishare, les individus 

concernés semblent donc mettre l’emphase sur le potentiel des plateformes numériques sans 

toutefois considérer l’application lucrative retrouvée dans les faits (et très éloignée des idéaux 

qu’ils véhiculent). Par exemple, les conditions de travail et de rémunération des travailleurs 

emblématiques de l’ubérisation sont peu enviables (e.g., Huws et al., 2017 ; Zipperer et al., 

2022).  

Si de tels rapprochements peuvent paraître hasardeux, ils constituent autant 

d’opportunités pour les plateformes de ce nouveau monde du travail (Ashford, 2018) de 

pérenniser leur fonctionnement – en influençant par exemple la représentation que les clients 

et les prestataires peuvent développer de ce qu’implique le capitalisme de plateforme. Si, au 

regard de ces informations, il n’est pas raisonnable d’analyser l’ubérisation comme partie 

intégrante de l’économie collaborative, quel autre cadre nous est-il possible d’adopter ? 

3. L’intermédiation numérique d’un service ? 

En 2015, une vidéo pédagogique à destination du grand public décrivait ainsi les 

entreprises dites ubérisées et leur modèle économique :  

« Le succès de ces entreprises se fonde essentiellement sur l’essor du numérique 

(généralisation des smartphones et du haut débit) qui leur a permis de se  

développer en créant des plateformes web et des applications mobiles. Celles-ci  

permettent à des clients de trouver, à tout moment, des personnes qui  

proposent des ressources (une voiture avec chauffeur ou un appartement pour  

une nuit, par exemple). Pour chaque transaction, l’entreprise se rémunère en  

prélevant une commission » (Dessine-moi l’éco, 2015).  
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Si cette description partage plusieurs éléments avec celles citées plus tôt, elle confirme 

l’utilisation que les organisations associées à l’ubérisation font des plateformes numériques : 

ces dernières sont des interfaces d’intermédiation dont l’objet est la mise en relation 

d’utilisateurs – l’un occupant le rôle de client et l’autre celui de prestataire. C’est là un autre 

prisme par lequel il est possible de décrire l’ubérisation.     

3.1. L’économie de plateforme 

Au cours de la dernière décennie, de nombreux rapports indépendants ou gouvernementaux 

(e.g., Huws et al., 2017 ; Joyce et al., 2020 ; Pesole et al., 2018 ; Urzí Brancati et al., 2020) ont 

tenté de caractériser l’impact de l’économie de plateforme – autrement-dit l’ensemble des 

activités économiques et sociales liées aux plateformes numériques – sur l’économie 

européenne, son marché du travail ou encore les travailleurs y participant. Le plus récent et le 

plus représentatif8 d’entre eux a été signé par Piasna et collaborateurs en 2022 pour l’Institut 

syndical européen ou ETUI (European Trade Union Institute).  

Ce rapport expose l’état de l’économie de plateforme en Europe en se basant sur les 

données de l’enquête IPWS (Internet and Platform Work Survey), menée en 2021 dans 14 pays 

de l’Union Européenne (dont la France) auprès de plus de 24 000 participants représentatifs de 

la population active de 18 à 65 ans. Cette enquête visait entre autres à « identifier la mesure 

avec laquelle Internet, et plus particulièrement [les plateformes numériques] sont utilisées telles 

des outils pour générer un revenu, cela incluant le rôle intermédiaire des plateformes appariant 

travailleurs et clients » (p. 11). Pour ce faire, les investigateurs ont distingué le travail sur 

Internet et le travail de plateforme (Figure 2). Les auteurs précisent que le mot travail est dans 

 
8 Nous entendons par là que de nombreuses précautions méthodologiques ont été prises afin de répondre aux 

limites (notamment dans l’échantillonnage) des précédents rapports. Ceci explique pourquoi nous avons choisi de 

prendre ce document comme référence principale de l’état de l’économie de plateforme en Europe.  
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ce cadre à prendre au sens large, et désigne toute activité impliquant un effort mental ou 

physique et ayant pour objectif de générer un revenu.  

 

Figure 2. Travail sur Internet et travail de plateforme (d’après Piasna et al., 2022, p. 11) 

Travail sur Internet. Cette première catégorie est la plus vaste dans la mesure où elle 

désigne toutes les activités permettant de générer des revenus au travers de l’utilisation de 

plateformes en ligne (sites Internet, applications mobiles, etc.). Les auteurs incluent dans cette 

catégorie tous types d’intermédiation de services, la vente de marchandises ou encore la 

location de biens (e.g., AirBnB). Ils excluent toutefois la vente d’objets de seconde main (e.g., 

Leboncoin, Vinted). D’après Piasna et collaborateurs (2022), le travail sur Internet est le plus 

souvent associé à une absence de contrat de travail à long-terme (implicitement ou 

explicitement). De plus, certaines des activités associées au travail sur Internet ne sont pas (ou 

pas entièrement) médiatisées par des plateformes en ligne, ce qui explique la distinction avec 

la catégorie suivante.  
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Travail de plateforme. Selon la définition de Piasna et al. (2022), le travail de plateforme 

est une forme particulière de travail sur Internet. Elle inclut le travail directement effectué sur 

les plateformes numériques, qui ne concerne qu’une partie des activités listées dans la Figure 

2. On y associe notamment le travail du clic (clickwork, que nous désignons microtravail dans 

le reste de ce document), le travail professionnel à distance, le travail sur site (on-location), la 

livraison et le transport ainsi que certaines niches du travail libéral (freelance).  

Pour ces chercheurs, isoler le travail de plateforme consiste d’abord à ne prendre en compte 

que les services pouvant potentiellement être médiatisés par les plateformes numériques de 

travail – c.à.d., les plateformes hébergeant tout ou part de l’activité de travail elle-même ; ceci 

exclut de l’équation la location de biens, la génération de revenus au travers des réseaux sociaux 

ou encore la vente de marchandises en ligne. Ensuite, il leur a fallu définir ce qu’ils entendaient 

par plateforme numérique de travail. Pour cela, Piasna et al. (2022) se sont inspirés de la 

littérature (e.g., Vallas & Schor, 2020) et suggèrent que trois caractéristiques définissent ces 

plateformes (p. 13) :  

1. Elles apparient l’offre avec la demande (matching) ;  

2. Elles utilisent un ensemble d’outils et de services permettant d’effectuer un travail en 

échange d’une rémunération ;  

3. Elles mettent en place des règles de gouvernance le plus souvent en lien avec 

l’indépendance des travailleurs et la nature ponctuelle des transactions.  

Les deux premières caractéristiques semblent particulièrement congruentes avec la 

définition que l’Organisation de Coopération et de Développement Economique (OCDE) 

propose des travailleurs de plateforme : des « individus utilisant une application (comme Uber) 

ou un site internet (comme Amazon Turk) afin de se mettre en relation avec des clients à qui ils 

fournissent un service contre de l’argent » (2019, p. 176). Toutefois, Piasna et collaborateurs 
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(2022) précisent que le travail de plateforme obéit le plus souvent à un grand nombre de règles 

installées de manière unilatérale par les plateformes numériques hébergeant l’activité.  

Mettre ces définitions en rapport avec celles de l’ubérisation présentées plus tôt ou 

encore avec la description sommaire de certains des principes de fonctionnement des 

plateformes telles qu’Uber nous permet d’arriver à une première conclusion ; de la même façon 

que l’utilisation d’outils numériques à visée disruptive semble nécessaire mais insuffisante 

pour décrire l’ubérisation, identifier les travailleurs ubérisés revient nécessairement d’abord à 

considérer ces derniers tels des travailleurs de plateforme. Les invariants de l’organisation du 

travail sous-jacente ainsi que les caractéristiques démographiques de cette première population 

peuvent nous fournir un cadre initial qu’il s’agira de raffiner par la suite.  

3.2. Caractéristiques du travail de plateforme 

Afin de pouvoir par la suite identifier les travailleurs dont l’activité correspond au 

travail ubérisé, nous souhaitions décrire au travers d’un exemple les principales caractéristiques 

du travail de plateforme (i.e., la catégorie supra-ordonnée). Le premier critère de distinction 

entre travail sur Internet et travail de plateforme (Figure 2) est selon Piasna et collaborateurs 

(2022) la médiatisation (ou l’intermédiation) d’un service grâce à une plateforme numérique.  
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Figure 3. L’intermédiation numérique des services 

 Or, l’intermédiation numérique des services (Figure 3) est un système classique de 

fonctionnement à l’heure actuelle tant les outils numériques permettant grâce à Internet la mise 

en relation d’utilisateurs sont nombreux et accessibles (voir Jarrahi et al., 2021). Si la forme de 

l’intermédiaire peut varier tout comme les motivations des utilisateurs, ce système comporte 

plusieurs caractéristiques prédominantes que nous allons lister ci-dessous accompagnées d’un 

exemple fictif. Notons qu’au regard de la typologie de Piasna et al. (2022) (Figure 2), notre 

exemple concerne la catégorie du travail professionnel à distance (remote professional work).  

- Un potentiel client devient utilisateur de la plateforme de mise en relation – un 

processus qui nécessite généralement une inscription et un partage de données voire un 

paiement ponctuel ou un abonnement. Libre d’utiliser d’autres plateformes du même 

type pour obtenir le service qu’il souhaite, l’utilisateur-client attend d’être contacté par 

un prestataire ou contacte ce dernier via la plateforme.  

Prenons l’exemple de Pierre, un particulier à la recherche d’un(e) graphiste pour la 

création urgente d’un logo. Ne connaissant pas de professionnel(le), Pierre utilise un moteur 
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de recherche sur Internet. Sa demande – graphiste professionnel logo – correspond à de 

nombreux résultats parmi lesquels un site lui proposant de rentrer en contact avec des graphistes 

(graph-pro.fr). Pierre clique sur le lien et s’inscrit sur le site (gratuitement ou non), avec lequel 

il partage ses informations (nom, prénom, adresse email, etc.). Il est libre d’y poster une requête 

et de s’inscrire sur d’autres sites similaires afin de maximiser ses chances de trouver un(e) 

professionnel(le) à temps. Alternativement, il peut directement démarcher un(e) prestataire 

spécifique parmi ceux qui utilisent le site.  

- Un prestataire indépendant devient utilisateur de la plateforme au même titre que le 

client. A nouveau, celui-ci est libre de proposer ses services sur d’autres plateformes 

du même type et ce sans répercussion : l’intermédiaire ne dispose pas de cette 

information ou si c’est le cas, ne modifie en rien la qualité du service qu’elle propose 

pour ce prestataire. Alternativement, l’utilisateur-prestataire peut directement contacter 

les clients ayant déposé une requête via la plateforme.  

Graphiste depuis peu, Jade ne dispose pas d’une clientèle étendue. Cherchant à développer 

son activité indépendante, elle s’inscrit sur le site graph-pro.fr en suivant les mêmes étapes que 

Pierre (en précisant qu’elle est prestataire et non cliente). En naviguant, elle trouve l’annonce 

de Pierre et le contacte via la messagerie du site. Elle en profite pour s’inscrire sur d’autres 

plateformes populaires auprès des clients, ce qui multiplie ses opportunités de collaboration 

futures.  

- La plateforme d’intermédiation, si elle n’est jamais entièrement neutre, joue le rôle 

d’une interface d’échange entre l’offre (i.e., le prestataire) et la demande (i.e., le client). 

Le prestataire peut alors négocier en terrain (quasi)neutre les modalités d’exécution et 

de rémunération avec le client. Ce dernier peut contractualiser le prestataire le plus 

adapté à ses besoins et/ou à ses moyens.  
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Dans cet exemple, la neutralité réelle de l’intermédiaire peut être remise en question si 

le site sur lequel naviguent les utilisateurs comporte des publicités pour des tiers ou bien pour 

un service payant proposé par ce même intermédiaire (comme une mise en avant du profil 

auprès des clients). Le modèle adopté par certaines plateformes se base parfois sur l’incitation 

à l’achat de certains services complémentaires (on parle de premium ou freemium). Quoi qu’il 

en soit, ce site demeure un support à la mise en relation de Pierre et Jade et n’a pas le pouvoir 

de prescrire une issue particulière : Pierre est libre de refuser les services de Jade, elle-même 

libre de ne pas accepter un tel engagement si les conditions ne lui conviennent pas.  

Bien qu’il corresponde à une forme particulière de travail de plateforme (Figure 2), 

l’exemple de Jade peut dans ses grandes lignes être décliné à toutes les autres. Que Pierre 

s’inscrive sur un forum afin de chercher un(e) baby-sitter (i.e., travail sur site ou on-location), 

sur un site où il rémunère des personnes pour répondre à un questionnaire (i.e., microtravail à 

distance ou remote clickwork) ou bien sur une application lui permettant de se faire livrer ses 

courses, les principes fondamentaux que nous venons de décrire varient assez peu. Toutefois, 

comme les parties suivantes l’illustreront, le travail ubérisé implique d’autres éléments qui – 

c’est la proposition de ce travail de thèse – pourraient faciliter l’émergence d’un sentiment de 

déshumanisation chez les travailleurs concernés.  

3.3. L’étendue de l’économie de plateforme 

D’après les résultats de l’enquête IPWS (Piasna et al., 2022), près de 3 actifs sur 10 

(29.4%) en Europe ont au moins une expérience professionnelle passée pouvant être qualifiée 

de travail sur Internet (Figure 4). Dix-sept pour cent des actifs Européens continuent d’avoir 

recours à ce type de travail de façon (a minima) mensuelle et sont désignés comme travailleurs 

d’Internet. A fréquence équivalente, les travailleurs de plateforme représentent un peu plus 

d’un quart de ce groupe (25.3% des travailleurs d’Internet ou 4.3% de la population globale). 
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Ces auteurs considèrent que parmi eux, ceux qui ont recours à ce type de travail au moins 20 

heures par semaine et/ou dont c’est la source principale de revenus sont des main platform 

workers (i.e., ceux pour qui ce travail est une partie significative de leur vie professionnelle) ; 

ces derniers représentent un peu plus de 1.1% de la population active. 

 

Figure 4. Prévalence du travail sur Internet et du travail de plateforme en Europe (d’après 

Piasna et al., 2022, p. 15) 

Piasna et al. (2022) notent que la prévalence du travail sur Internet comme du travail 

de plateforme est relativement similaire dans l’ensemble des pays analysés (Figure 5). Par 

ailleurs, aucune distinction géographique particulière (e.g., Europe de l’Ouest vs. Europe de 

l’Est) ne semble se dessiner dans les résultats. On peut tout de même souligner que dans le cas 

du travail de plateforme, le pourcentage d’actifs concerné peut aller du simple au triple (e.g., 

Roumanie, 2.2% vs. Irlande, 6.5%). Selon nous, ceci indique que ce type d’activité – s’il semble 

effectivement implanté presque partout en Europe – semble se développer davantage dans 

certains pays (au regard de la législation et des droits du travail en vigueur, par exemple). Bien 

que la prévalence du travail sur Internet soit semblable au reste de l’Europe en France (16.1%),  

celle du travail de plateforme y est particulièrement plus élevée – la troisième de tous les pays 

analysés (5.6%, Figure 5). Derrière l’Irlande (1.7%), c’est d’ailleurs le second pays en ce qui 
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concerne la prévalence du travail de plateforme comme principale activité professionnelle 

(1%).  

 

Figure 5. Prévalence du travail sur Internet et du travail de plateforme en Europe (d’après 

Piasna et al., 2022, p. 15) 

 En comparant les pourcentages obtenus en France aux estimations récentes quant au 

nombre d’actifs dans le pays (OCDE, 2023a), il est possible d’estimer le nombre de travailleurs 

présents dans chacune de ces catégories (Figure 6).  
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Figure 6. Estimation du nombre de travailleurs d’Internet et de travailleurs de plateforme en 

France au regard de la population active en 2023 

Ainsi, en France, en 2023, près de 5 millions d’actifs peuvent être considérés comme 

des travailleurs d’Internet, parmi lesquels on compte plus de 1.7 millions de travailleurs de 

plateformes. Une minorité non-négligeable d’entre eux (à peu près 430 000) a le travail de 

plateforme pour source principale de revenus. Bien que ces estimations confirment que le 

travail de plateforme prend désormais une place non-négligeable dans le paysage de l’emploi 

français, elles ne nous permettent pas de connaître avec précision la part de ces travailleurs 

concernés par notre sujet d’étude. En examinant les diverses manières dont l’activité de ces 

travailleurs de plateforme s’éloigne du cas général de l’intermédiation des services décrit plus 

tôt (Figure 3), nous allons désormais identifier plus clairement les spécificités du travail ubérisé 

– autrement-dit, aux formes d’emploi et de travail sous-jacentes au phénomène d’ubérisation.  
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II. Le travail ubérisé : spécificités, population et nouveauté  

La première partie de ce chapitre nous a permis d’éclairer l’ubérisation en tant que 

phénomène macroéconomique ; ubériser consiste dans ce cadre pour un acteur économique à 

perturber un marché donné à l’aide d’outils numériques novateurs tels que les plateformes 

numériques de travail. Nous avons également établi que ce critère disruptif était insuffisant vis-

à-vis de notre démarche tant il ne précisait pas les formes de travail ou d’emploi sous-jacentes. 

Loin de l’image alternative et collaborative qu’on leur attribue, il semble plus pertinent de 

rattacher ces dernières à l’économie de plateforme et aux modèles économiques associés.  

Ces modèles se basant sur l’intermédiation numérique des services, nous pouvons dans 

un premier temps considérer les travailleurs ubérisés comme des travailleurs de plateforme. 

Toutefois, cette appellation recouvre un ensemble de réalités et de conditions de travail très 

variées (e.g., Forde et al., 2020 ; Piasna et al., 2022) ; or, certaines de ces configurations 

semblent particulièrement éloignées de l’activité des travailleurs emblématiques de 

l’ubérisation (i.e., les chauffeurs Uber). Il semble donc nécessaire de trouver d’autres critères 

nous permettant d’identifier – parmi celles qu’on peut observer au sein de l’économie de 

plateforme – les formes de travail pertinentes à notre périmètre de recherche. Afin de dessiner 

les contours de ce travail ubérisé, nous allons désormais discuter des travaux ayant approché 

les éléments ci-dessus en sciences de la gestion, en sociologie ou encore en histoire du travail.  

1. Le travail médiatisé par les plateformes numériques ?  

1.1. Un mode de gestion et de contrôle des travailleurs 

1.1.1. Les pratiques managériales des plateformes numériques 

En 2018, Galière propose d’analyser les plateformes numériques sous le prisme des modes 

de management qu’elles adoptent – l’idée sous-jacente étant que de ces modes de gestion 
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découlent des organisations du travail différentes. En d’autres termes, si l’on accepte que ces 

organisations ne soient pas uniquement de simples intermédiaires (Rosenblat & Stark, 2016), 

qu’est-ce qui dans leur manière de gérer les travailleurs peut renvoyer à ce que l’auteur appelle 

l’ubérisation (et que nous désignons plutôt comme travail ubérisé) ?  

Pour explorer la relative « portée prescriptive des plateformes » (p. 42), Galière (2018) suit 

un processus qu’il est possible d’apparenter au nôtre durant ce travail de thèse : elle adapte les 

travaux d’un champ scientifique (i.e., sciences de la gestion) habituellement mobilisés dans 

l’étude d’une entité donnée  (i.e., une organisation) à l’étude de la relation entre les plateformes 

numériques et les prestataires. En milieu organisationnel, la littérature évoquée précise que les 

dispositifs de management des travailleurs gravitent autour de deux axes : la prescription et 

l’incitation.  

- Le premier renvoie à une forme relativement explicite d’exercice du pouvoir visant à 

contraindre les comportements. Par exemple, au travers de l’évaluation permanente à 

laquelle ils sont soumis, les prestataires sont ultimement contraints à respecter la norme 

promulguée par la plateforme numérique (voir Coquaz & Hallisat, 2020).   

- Le second axe désigne une forme plus libérale de pouvoir (voir partie III.2. de ce 

chapitre) ayant pour but d’orienter les comportements des travailleurs. Par exemple, le 

fait d’associer certaines zones de livraison ou certains types de tâches à une meilleure 

rémunération de manière temporaire peut inciter les prestataires à adopter certains 

comportements.  

Ainsi, Galière (2018) cherche à établir la mesure avec laquelle ces modes de gestion 

peuvent se retrouver dans le cadre de la relation entre les plateformes numériques et les 

prestataires supposément indépendants avec lesquelles elles collaborent. A l’aide d’une analyse 

documentaire et d’une série d’entretiens semi-directifs auprès de collaborateurs de 11 
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plateformes numériques distinctes, l’auteur propose finalement une typologie des plateformes 

numériques en fonction de leur tendance à recourir à des dispositifs de management associés 

aux deux axes ci-dessous (Figure 7).  

 

Figure 7. Typologie des plateformes numériques selon leurs manières de manager le travail 

(d’après Galière, 2018, p. 47) 

 Les places de marché. Certaines plateformes font relativement peu usage de méthodes 

de gestion pouvant être associées à l’incitation (e.g., formations, valorisation des plus 

performants) ou la prescription (e.g., encadrement de la tarification, sanction des mauvaises 

performances). Ce sont celles qui se rapprochent le plus (voire correspondent) à 

l’intermédiation numérique des services telle que nous l’avons décrit plus tôt au travers de 

l’exemple de Pierre et Jade (voir partie I.3., Figure 3). Ainsi, Galière (2018) rappelle que ces 

plateformes n’imposent pas de barrière d’entrée et demandent une simple inscription de la part 

des prestataires comme des clients, qui peuvent se contacter directement via l’interface 

proposée. Peu contraints, les utilisateurs sont généralement libres de négocier le prix et les 
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éléments de la prestation comme bon leur semble puisqu’aucun contrat n’existe entre eux et la 

plateforme.  

Il convient toutefois de souligner qu’une telle typologie simplifie une réalité à l’évidence 

plus complexe et nuancée. Côté incitation, certaines des plateformes numériques que Galière 

(2018) considère telles des places de marché proposent des dispositifs visant par exemple à 

fidéliser les prestataires ; de la même manière, certaines pratiques associées à la prescription 

tels les relevés automatiques de performance peuvent être observées sur certaines plateformes 

spécifiques. Comme la suite de notre description va l’illustrer, il conviendrait probablement 

mieux de considérer ces critères sur un continuum plutôt que d’accepter une typologie trop 

rigide pour contenir la variété des pratiques dans ce domaine.  

Les places de marché hybrides. D’autres plateformes numériques, si elles cherchent 

explicitement à standardiser l’offre de service et à motiver les prestataires, restent proches du 

modèle des places de marché – c’est pourquoi Galière (2018) les désigne comme hybrides. Par 

exemple, ces plateformes proposent parfois des programmes complets d’accompagnement et 

de formation des prestataires dont le but est d’assurer un standard de service permettant la 

fidélisation des clients. La barrière d’entrée de ces plateformes prend souvent la forme d’une 

sélection manuelle. Chez certaines de ces plateformes, on observe d’ailleurs un recours aux 

formes libérales de pouvoir  (voir partie III.2 de ce chapitre) : bien que le langage utilisé 

préserve l’indépendance du prestataire (i.e., on suggère, on émet des recommandations), le 

refus de se soumettre mène à des sanctions graduelles pouvant aller jusqu’à l’arrêt de la 

collaboration.  

Galière (2018) précise que cette forme hybride de management des prestataires 

indépendants aurait davantage tendance à régresser pour s’approcher des pratiques associées à 

la catégorie précédente qu’à s’amplifier pour atteindre la catégorie suivante. En effet, dans la 
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mesure où le nombre d’intermédiaires (c.à.d., de plateformes numériques) proposant un même 

type de service est généralement élevé, nous pouvons supposer qu’une place de marché typique 

sera généralement préférée par les prestataires à une alternative plus restrictive ; de fait, les 

hybrides ont tendance à modérer le contrôle qu’ils souhaitent exercer en fonction du nombre 

de prestataires souhaité.  

Les opérateurs. D’après Galière (2018), les plateformes désignées comme opératrices 

sont celles qui « soulèvent aujourd’hui l’attention du débat public autour du néologisme 

ubérisation » (p. 48). Au travers de leurs méthodes de management, ces plateformes posent la 

question de la subordination potentielle de leurs collaborateurs (Bernard, 2020). En premier 

lieu, celles-ci distribuent elles-mêmes les tâches aux prestataires ; ainsi, le client n’a qu’à 

déposer une requête sur la plateforme et ne peut pas contacter directement le prestataire. Ce 

premier point est une source forte d’asymétrie de pouvoir avec les prestataires dans la mesure 

où la plateforme peut dès lors imposer ses critères quant aux conditions leur permettant de se 

voir sous-traiter la requête du client. Par exemple, bien qu’il ait (la plupart du temps) le choix 

de refuser les tâches qui lui sont attribuées, le prestataire les refuse rarement en pratique dans 

la mesure où ce refus pourrait par exemple encourager la plateforme à se tourner vers d’autres 

prestataires (e.g., les moins exigeants en termes de rémunération).  

Cette distribution des tâches se fait le plus souvent à l’aide d’un algorithme propriétaire – 

autrement-dit, les prestataires n’ont pas de droit de regard quant au processus via lequel l’outil 

numérique leur attribue ou non telle ou telle tâche.  Cette chaîne de sous-traitance est d’ailleurs 

l’un des points permettant de faire le parallèle entre le travail ubérisé et le tâcheronnat (voir la 

partie II.2. de ce chapitre). Si Galière (2018) explique qu’une telle latitude prescriptive a pour 

objectif la standardisation de la prestation de manière à fidéliser les utilisateurs, nous 

remarquons qu’elle implique un certain effacement de l’individualité et des spécificités des 
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prestataires pouvant contribuer à leur instrumentalité et leur fongibilité aux yeux des 

plateformes numériques (Nussbaum, 1995, 1999). Parallèlement, les nombreux dispositifs 

incitatifs (e.g., tarification préférentielle en fonction des zones ou des heures) auxquels ont 

recours les opératrices expriment d’après cet auteur « une volonté de construire une base fidèle 

de prestataires régulièrement actifs » (p. 48). Nous ajoutons que ces dispositifs peuvent être 

considérés comme autant de manières pour les plateformes numériques de valoriser – en accord 

avec la vision transactionnelle du travail au sein des sociétés néolibérales (voir partie III.2.2 de 

ce chapitre) – les récompenses extrinsèques au détriment des gains intrinsèques.  

De la même manière que les catégories précédemment citées, le groupe des plateformes 

dites opératrices n’est pas homogène. Certaines d’entre elles (e.g., Uber, Deliveroo) conservent 

– à l’instar des places de marché – une barrière d’entrée très faible. De plus, celles-ci ont 

tendance à accompagner la standardisation du service qu’il s’agit ensuite de contrôler à l’aide 

d’outils et d’indicateurs numériques. D’autres plateformes proposent une barrière d’entrée bien 

plus élevée, comparable à un processus de recrutement traditionnel (i.e., entretien, période 

d’essai). Dès lors, ces dernières s’adressent toutefois à un public de prestataires différent (i.e., 

indépendants professionnels ou freelancers), que d’autres travaux exposés plus loin nous 

encouragent à considérer comme en dehors de notre champ d’étude (Vallas & Schor, 

2020) (voir partie II.1.2. de ce chapitre).   

En résumé, les plateformes numériques étayant des formes de travail que d’autres 

chercheurs ont pu associer à l’ubérisation (dites opératrices) sont caractérisées par une 

utilisation simultanée de dispositifs de management pouvant être associés à l’incitation comme 

la prescription. Dans la mesure où ils permettent à tous les types de plateformes numériques de 

fidéliser les prestataires, les dispositifs d’incitation ne constituent pas une spécificité de ces 

intermédiaires. Dans le même temps, ces plateformes numériques semblent adopter une forme 
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de management particulièrement prescriptive pouvant les caractériser. L’étendue de ces 

prescriptions étaye la proposition de certains chercheurs (e.g., Abdelnour & Bernard, 2018 ; 

Bernard, 2020 ; Rème-Harnay, 2020) selon laquelle la relation entre prestataires et plateformes 

opératrices tient davantage de la subordination que de la collaboration. De tous les dispositifs 

prescriptifs de ces plateformes numériques, le management algorithmique est probablement le 

plus emblématique ; aussi, nous estimons qu’il est nécessaire de le décrire tant il constitue un 

invariant dans le quotidien des travailleurs dont nous souhaitons étudier le vécu.   

1.1.2. Le management algorithmique et ses implications 

Un algorithme est un programme informatique qui, par différents moyens tels que le 

machine learning, peut émettre des recommandations et suggérer des actions sur la base des 

données qui lui sont fournies. Les programmes de ce type font désormais partie intégrante de 

notre quotidien et de nos interactions avec une multitude de plateformes numériques : on nous 

propose de regarder tel film ou vidéo, de choisir tel restaurant ou bien de lire tel article. 

Cependant, la démocratisation de cet outil a également marqué un tournant dans la 

coordination, la gestion et l’administration des forces de travail (Crowston & Bolici, 2019). 

Dans ce cadre, on désignera comme management algorithmique le fait de déléguer des 

fonctions managériales à un algorithme (Lee, 2018 ; Lee et al., 2015). Au sein de l’économie 

de plateforme, le management algorithmique peut être considéré comme le principal 

mécanisme de coordination dans la mesure où il étaye entre autres la distribution des tâches et 

le suivi des travailleurs (Bucher et al., 2021 ; Duggan et al., 2020). C’est ce processus qui 

permet à des millions de transactions d’être médiatisées par des plateformes numériques 

chaque jour (Mateescu & Nguyen, 2019).  

En sciences de la gestion, les recherches se sont jusqu’ici principalement intéressées 

aux manières dont le management algorithmique peut se substituer ou bien complémenter les 
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formes de management dites traditionnelles ; ainsi, ces travaux dépassent le cadre du travail 

médiatisé par les plateformes numériques (Jarrahi et al., 2021). Toutefois, on s’accorde pour 

dire que le monde du travail – dans ses formes les plus traditionnelles comme les plus nouvelles 

– sera de plus en plus lourdement influencé par « l’interaction entre l’humain et les régimes 

autoritaires des machines » (Krogh, 2018, cité par Jarrahi et al., 2021, p. 2) – rappelant le 

caractère prescriptif de ce processus (Galière, 2018). Toutefois, le rôle central du management 

algorithmique dans le travail médiatisé par les plateformes numériques a eu pour conséquence 

de voir la plupart des recherches portant sur ce construit être conduites dans ce cadre (Jarrahi 

& Sutherland, 2019).  

Contrôle algorithmique, pouvoir organisationnel. Au sein de leur revue de la 

littérature, Jarrahi et collaborateurs (2021) insistent sur le caractère sociotechnique des 

algorithmes ; en d’autres termes, ils rappellent que ces programmes ne sont que des outils dont 

l’utilisation et les implications résultent de l’influence de forces avant tout sociales et 

organisationnelles. Le fait d’implémenter ce mode de gestion, de l’implémenter au sein de tel 

ou tel processus, et de suivre ou non les recommandations émises par l’algorithme sont autant 

d’exemples soulignant que c’est avant tout les choix de l’organisation et des managers qui 

modèlent ses conséquences (et non l’inverse). On peut donc proposer que les dynamiques 

observées entre les travailleurs de plateforme et les plateformes numériques ne sont pas 

seulement le fruit de l’outil utilisé pour coordonner cette relation ; cet outil, dans la manière 

dont il est implémenté par ces plateformes numériques, reflète plutôt une dynamique intégrant 

les biais, les croyances et de façon plus générale, la culture organisationnelle sous-jacente 

(Kellogg et al., 2020).  

Or, des recherches dans le cadre du travail de plateforme mettent en lumière le contrôle 

que les plateformes numériques peuvent exercer sur les travailleurs grâce aux algorithmes dans 
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la mesure où ce sont elles qui décident des modalités d’implémentation de ce système (e.g., 

Kellogg et al., 2020 ; Kornberger et al., 2017). D’autres auteurs soulignent – en parfaite 

cohésion avec l’héritage tayloriste évoqué en introduction générale – que le management 

algorithmique, au travers de l’asymétrie de pouvoir qu’il renforce entre travailleurs et 

managers, reviendrait à traiter les travailleurs tels de simples « rouages programmables » 

(Frischmann & Selinger, 2018). Des études ont par ailleurs suggéré que cette asymétrie pourrait 

contribuer à un certain sentiment d’aliénation et de marchandisation de soi chez les travailleurs 

dont l’activité est médiatisée par une plateforme numérique (Bucher et al., 2019, 2021). Wood 

et al. (2018) ont également confirmé que le management algorithmique contribuait à la création 

d’une structure symbolique du pouvoir (au travers des dispositifs portant sur la réputation des 

travailleurs, notamment).  

Opacité technique et organisationnelle. Un autre aspect du management par 

algorithme fondant les dynamiques de pouvoir entre prestataires indépendants et plateformes 

numériques est l’opacité. D’abord, l’opacité technique – c’est-à-dire la complexité de 

fonctionnement des algorithmes qui en fait des boîtes noires inaccessibles – contribue à ce 

qu’on ne remette pas en question le fonctionnement sous-jacent (Jarrahi et al., 2021). Pourtant, 

ces programmes peuvent contenir des biais de traitement induits par les objectifs des 

organisations responsables de leur implémentation. Ainsi, cette opacité technique participe à 

rendre les travailleurs impuissants face aux décisions algorithmiques, qui sont ensuite 

internalisées jusqu’à devenir un acquis, un élément normal et naturel associé à la collaboration 

avec les plateformes.  

Au-delà, il nous semble que c’est surtout l’opacité organisationnelle qui solidifie le 

pouvoir de prescription des plateformes numériques sur les prestataires indépendants. En 

d’autres termes, les organisations à l’origine des algorithmes prenant des décisions ont parfois 
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intérêt – pour des raisons de propriété intellectuelle (telles qu’évoquées par les plateformes 

numériques) ou bien stratégiques – à dissimuler le véritable fonctionnement de ces derniers. 

De plus, lorsque l’algorithme est la propriété de la plateforme numérique (comme c’est le cas 

pour celui qui distribue les tâches sur les plateformes telles qu’Uber), les responsables ont la 

liberté de le modifier en temps réel, ce qui renforce d’autant plus l’opacité en question. Par 

ailleurs, Jarrahi et al. (2021) suggèrent que le pouvoir fondé par l’opacité algorithmique peut 

être encore renforcé par les relations organisationnelles et les dynamiques de pouvoir déjà 

présentes. Or, comme nous allons bientôt l’exposer, les plateformes numériques ayant un tel 

pouvoir prescriptif rassemblent généralement une partie non-négligeable de la demande au sein 

de leur marché (i.e., établissent un monopsone) – ce qui signifie que les prestataires sont déjà 

relativement dépendants vis-à-vis d’elles pour trouver des clients.  

Travail ubérisé, travail algorithmique. En résumé, les plateformes numériques qui 

peuvent raisonnablement être associées au phénomène d’ubérisation ont pour point commun 

d’avoir recours à des dispositifs de gestion des travailleurs indépendants portant sur l’incitation 

mais surtout sur la prescription. Nombre de ces dispositifs (e.g., suivi en temps réel, système 

de réputation, distribution des tâches) peuvent être associés au concept de management 

algorithmique ; en effet, ils reposent sur des décisions prises par un algorithme propriétaire 

dont l’opacité accentue l’asymétrie de pouvoir entre ces derniers et les plateformes numériques 

en charge de les implémenter. Ainsi, l’organisation du travail sous-jacente – le travail ubérisé 

– nous semble particulièrement orientée du fait du recours systématique à ces dispositifs.  

En effet, la présence de cet intermédiaire supplémentaire (i.e., l’algorithme) marque une 

césure d’autant plus grande entre les utilisateurs-clients et les prestataires, qui – contrairement 

aux autres travailleurs de plateforme – n’ont plus la possibilité d’interagir avec les clients en 

dehors du cadre proposé par la plateforme numérique. Le fait que la distribution des tâches soit 
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effectuée par algorithme sur la base de critères non explicités et propres à la plateforme (comme 

la réputation) fonde également la mise en compétition des travailleurs ; ceux qui seront jugés 

les plus performants et conformes aux attentes changeantes de l’algorithme (et donc, de la 

plateforme) se verront attribuer plus de tâches ou pourront disposer d’une flexibilité qu’on 

supposerait autrement inhérente à leur statut d’indépendants (e.g., priorité pour le choix des 

créneaux de travail).  

Ce phénomène implique également que le fait d’exercer son autonomie supposée en 

tant qu’indépendant (en refusant une tâche selon eux trop peu rémunérée, par exemple) présente 

un risque pour les prestataires – ainsi, refuser d’être mal rémunéré pourrait très bien signifier 

ne plus être rémunéré. Dans cette continuité, des recherches récentes soulignent que les 

décisions prises par les programmes (algorithmes, intelligences artificielles) sont généralement 

perçues comme moins justes et respectueuses que celles émises par des personnes (Bankins et 

al., 2022) ; dans la mesure où les travailleurs ubérisés sont exclusivement gérés de manière 

algorithmique, il apparaît donc d’autant plus légitime d’interroger la mesure avec laquelle ils 

se sentent respectés en tant qu’êtres humains par les plateformes numériques.  

1.2. Les formes d’emploi du travail de plateforme  

D’après les sociologues du travail Steven Vallas et Juliet Schor (2020), la première 

étape pour identifier le potentiel transformateur des plateformes numériques au sein du monde 

du travail est d’identifier les différentes formes d’emploi ou de marché du travail qu’elles 

proposent. Afin de développer une taxonomie globale des travailleurs de plateforme, ces 

auteurs s’inspirent de nombreux travaux ayant choisi divers critères dans ce but tels que la 

nature du travail effectué ou bien la dispersion géographique des travailleurs (e.g., Forde et al., 

2017) (Figure 8). Bien qu’ils admettent la possibilité de superpositions partielles entre elles, ils 

sont ainsi parvenus à distinguer 5 catégories assez indépendantes de travailleurs de plateformes.  
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Figure 8. Les formes d’emploi du travail de plateforme (d’après Vallas & Schor, 

2020, p. 4) 

Architectes et techniciens des plateformes. La première catégorie inclut les 

architectes des plateformes – i.e., leurs fondateurs – ainsi que les techniciens spécialisés 

responsables de créer et/ou de maintenir leur infrastructure numérique. Qu’ils soient salariés 

ou indépendants, leur activité a de fait le potentiel d’affecter grandement celui des travailleurs 

d’autres catégories. Responsables des décisions d’ampleur ou de leur mise en application, ils 

modèrent en grande partie les modalités d’échanges ayant lieu sur la plateforme et le cas 

échéant, l’organisation du travail promue par ce système9.  

 
9 A titre d’exemple, le PDG de Deliveroo prévoyait d’annoncer en 2022 si la plateforme quittait ou non le marché 

néerlandais. S’il est lui aussi un travailleur de plateforme, ses décisions peuvent également signifier l’absence de 

revenus pour des milliers d’autres – ainsi il est clair qu’en termes de pouvoir, un travailleur de plateforme n’en 

vaut pas nécessairement un autre selon cette typologie.  https://www.reuters.com/world/uk/deliveroo-

exit-netherlands-loss-widens-first-half-2022-08-10/ 

https://www.reuters.com/world/uk/deliveroo-exit-netherlands-loss-widens-first-half-2022-08-10/
https://www.reuters.com/world/uk/deliveroo-exit-netherlands-loss-widens-first-half-2022-08-10/
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De notre point de vue, bien que ces individus travaillent effectivement pour la 

plateforme numérique, ils ne constituent pas une population pertinente à notre travail. D’abord, 

la plupart d’entre eux sont salariés et de ce fait exclus de notre périmètre de recherche ; c’est 

aussi pourquoi nous ne nous intéresserons pas, par exemple, aux employés responsables du 

développement de l’algorithme de distribution des tâches d’Uber ou d’autres plateformes 

jugées pertinentes. Finalement, dans la mesure où ils ne font pas partie de la force de travail 

indépendante responsable de la production des services échangés, architectes et techniciens ne 

sont jamais confrontés aux conséquences psychologiques associées à l’organisation du travail 

sous-jacente – elle est plutôt le fruit de leurs propres décisions.  

 Indépendants professionnels ou freelancers. La deuxième catégorie identifiée par 

Vallas et Schor (2020) rassemble les travailleurs indépendants offrant des services à distance 

spécialisés (e.g., programmeurs, graphistes, journalistes). Au lieu d’en être les créateurs, ces 

derniers sont des utilisateurs des plateformes, qui ne sont pour eux que des interfaces de mise 

en relation avec le prochain client ou le prochain projet. Freelancers par excellence, ces 

derniers se tournent le plus souvent vers des plateformes dont l’infrastructure numérique est 

semblable aux agences d’intérim : fonctionnant par appariement (matching), la plateforme leur 

propose une mission correspondant à un profil renseigné au préalable et qu’ils sont libres 

d’accepter ou non.  

 Aussi, l’activité de ces travailleurs nous semble relever davantage de l’intermédiation 

classique des services à l’aide d’outils numériques telle que nous l’avons détaillée dans la partie 

I.3. de ce chapitre. En émettant le postulat que les chauffeurs Uber ou les livreurs Deliveroo 

constituent un référentiel quant au travail ubérisé, nous constatons rapidement que ces 

freelancers ne correspondent pas à la population dont notre travail entend éclairer le 

fonctionnement psychologique. Tout d’abord, leur travail nécessite généralement un niveau 
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élevé de compétences relativement spécifiques dont la mise à profit constitue presque toujours 

une activité professionnelle à part entière ; en d’autres termes, il est rare qu’elle soit considérée 

comme une façon d’arrondir les fins de mois, et la barrière d’entrée est ainsi plutôt élevée. De 

plus, les plateformes plébiscitées par cette catégorie de travailleurs (e.g., UpWork, Freelancer) 

– si elles sont en position d’inciter vers un client ou un projet particulier – n’ont aucun pouvoir 

de prescription.  

Or, comme nous l’avons décrit plus tôt grâce aux travaux de Galière (2018), la 

dimension prescriptive des plateformes numériques semble une condition sine qua none de ce 

que nous désignons comme travail ubérisé. Par ailleurs, le niveau de compétence de ces 

travailleurs indépendants de carrière explique selon nous l’absence de prescription. Dans 

l’impossibilité de concentrer l’intégralité de la demande (i.e., de devenir un passage obligé 

pour les clients), les plateformes concernées ont tout à gagner à séduire les prestataires dont 

l’expertise pourrait s’en faire le catalyseur. Empiéter sur l’indépendance de ces spécialistes, 

c’est risquer pour les plateformes de les voir se tourner vers d’autres intermédiaires, tout 

comme le flux d’utilisateurs à la recherche de leurs services.  

Indépendants occasionnels ou gig-workers. Cette catégorie de travailleurs de 

plateforme regroupe l’ensemble des indépendants occasionnels dont l’activité – généralement 

exercée à l’échelle locale et dans l’espace réel plutôt que numérique – peut être associée à ce 

qu’on appelle communément les petits boulots (odd-jobs ou gig-work) : transport de 

particuliers, livraison de nourriture, réparation et entretien de biens, etc. Dans la mesure où il 

existe généralement une forte demande pour ces tâches quotidiennes, les prestaires concernés 

bénéficient d’une grande flexibilité dans le temps ainsi que d’une grande autonomie – c’est en 

tous cas l’un des arguments les plus souvent mobilisés par les plateformes numériques de 

travail pour attirer de nouveaux prestataires (e.g., Keith et al., 2019 ; Uber, 2020). 
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Par ailleurs, les travailleurs occasionnels ont de nombreux points communs avec les 

freelancers. Ils n’ont ainsi pas d’autres choix que d’assumer l’intégralité des coûts associés à 

la réalisation du service (e.g., acheter et effectuer la maintenance d’un véhicule pour un 

chauffeur). Du fait de leur statut indépendant, ils ne bénéficient pas des nombreuses protections 

sociales auxquels les salariés ont droit, ce qui les expose à de nombreux risques – par exemple, 

la perte totale des revenus en cas de maladie. Finalement, ces gig-workers sont également 

soumis à un rythme de travail dicté par la demande ; ainsi, générer des revenus de cette manière 

nécessite paradoxalement de sacrifier une part substantielle de leur autonomie (Vallas & Schor, 

2019 ; Ravenelle, 2019).  

Toutefois, il apparait que ces travailleurs sont plus particulièrement exposés à la 

prescription des plateformes numériques que ceux des catégories précédentes. En effet, la 

nature des services rendus (i.e., des petits boulots) rend ce type d’activité accessible à un très 

grand nombre de travailleurs (et ce quel que soit leur niveau de formation) ; ceci les distingue 

fortement des freelancers. Conjointement, le mode de travail à la demande signifie qu’une 

plateforme numérique ayant installé un monopsone (i.e., utilisée par une grande partie des 

clients) est fonctionnellement le seul intermédiaire viable pour leur activité. De fait, s’ils 

souhaitent trouver des clients par son intermédiaire, ils en deviennent dépendants – entièrement 

soumis aux règles définies par cette plateforme.  

Microtravailleurs. Appelés microtravailleurs (Casili, 2019) (crowdworkers ou micro-

taskers, en anglais), les membres de cette catégorie de travailleurs de plateformes peuvent être 

considérés comme le pendant numérique de la catégorie précédente. Dispersés 

géographiquement, ces derniers n’exercent leur activité qu’au sein de l’espace numérique grâce 

à des plateformes telles qu’Amazon Mechanical Turk (AMT). Les tâches qu’ils effectuent sont 

diverses et peuvent répondre à la requête spécifique d’un client ou bien contribuer à un 
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programme plus large de machine learning ; toutefois, elles demandent généralement un niveau 

moindre de formation ou de spécialisation que celles effectuées par les freelancers. Ces tâches 

incluent par exemple la transcription d’extraits audio ou le remplissage de questionnaires 

(Bucher et al., 2019), la description et la classification d’images, ou encore la modération de 

comptes de réseaux sociaux (Wood et al., 2018).  

Tous comme les travailleurs de la catégorie précédente, les microtravailleurs sont la 

plupart du temps rémunérés à la tâche, leur rythme de travail défini par la demande (ou plutôt 

par la proportion de la demande réelle que l’intermédiaire leur transmet). De très nombreuses 

sources au sein de la communauté scientifique (e.g., Berg et al., 2018 ; Moss et al., 2020b ; 

Williamson, 2016) comme en dehors (e.g., Newman, 2019) font état de la faible rémunération 

réservée aux microtravailleurs. Ainsi, si ce type d’activité peut permettre de mettre à profit 

certains temps interstitiels, il est également associé à une certaine précarité pour celles et ceux 

qui tentent d’en vivre (e.g., Gurumurthy et al., 2021).  

Producteurs de contenu et influenceurs. D’après ces chercheurs, la dernière catégorie 

de travailleurs de plateforme s’organise autour de ce que Duffy (2017, cité par Vallas & Schor, 

2020, p. 4) nomme le travail d’aspiration – c’est-à-dire un travail non-rémunéré mais effectué 

dans l’espoir d’acquérir un niveau de renommée (notamment sur les réseaux sociaux) 

permettant de dégager des revenus réguliers. Tout ou partie de ces revenus peuvent être issus 

de : 

1. Partenariats extérieurs à la plateforme accueillant l’activité – par exemple, un 

influenceur populaire sur la plateforme Instagram est rémunéré par une marque de 

produits cosmétiques pour en faire la promotion auprès des personnes abonnées à 

son profil.  
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2. La publicité associée à l’activité – par exemple, un vidéaste populaire sur YouTube 

génère des revenus à mesure que d’autres utilisateurs visionnent les spots 

publicitaires associés à ses vidéos par la plateforme (et pour lesquelles cette dernière 

a été rémunérée par les annonceurs).   

3. La plateforme elle-même – par exemple, une streameuse populaire sur la plateforme 

Twitch se voit verser une somme par la plateforme qui dépend directement du 

nombre d’utilisateurs ayant payé pour s’abonner à sa chaîne de diffusion en direct.  

Notons que les revenus issus des situations 2 et 3 sont par définition amputés d’une part 

préalablement définie par la plateforme ; en d’autres termes – et sans mentionner d’autres 

règles spécifiques à chaque plateforme numérique – le youtubeur ne reçoit pas l’intégralité des 

revenus publicitaires associés à ses vidéos, et Twitch absorbe à l’heure actuelle la moitié des 

revenus des abonnements à la chaîne de la streameuse. Et tout cela sans compter les taxes et 

impôts en vigueur vis-à-vis des revenus restants dans le pays où se déroule l’activité.  

Au premier abord, les producteurs de contenu et influenceurs disposent de 

caractéristiques rendant leur activité à la fois semblable et différente du travail ubérisé tel que 

nous tentons de le décrire. Tout d’abord, on peut considérer que leur activité relève du 

divertissement, ce qui fait bien d’eux les prestataires d’un service que peuvent rechercher les 

utilisateurs des plateformes numériques. Cependant, ce service n’est pas nécessairement payant 

(i.e., un spectateur peut accéder gratuitement au contenu tant qu’il dispose d’un compte sur la 

plateforme qui l’héberge) et ne fait donc pas l’objet d’une rémunération à la tâche – une 

modalité de travail pourtant centrale à la capacité de prescription des plateformes numériques 

de travail.  

De plus, bien qu’un algorithme propriétaire puisse également être impliqué, ce dernier 

a davantage une fonction d’orientation de l’utilisateur-spectateur vers certains contenus qu’un 
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quelconque pouvoir prescriptif sur les producteurs de contenu eux-mêmes. Par le passé, 

certaines plateformes numériques associées à ces travailleurs (telles que Twitch) ont tenté 

d’interdire à leurs collaborateurs de produire du contenu sur d’autres plateformes – fondant 

ainsi la base d’une certaine dépendance envers elle ; toutefois, la possibilité pour les 

influenceurs dégageant des revenus conséquents de passer chez une plateforme concurrente les 

a récemment encouragés à mettre fin à cette clause (Sung, 2022). Pour ces différentes raisons, 

l’activité des influenceurs et des producteurs de contenu ne peut selon nous pas être rattachée 

au travail ubérisé.  

1.3. Les usages sociaux des plateformes numériques 

D’après la sociologue Marie-Anne Dujarier (2016), les plateformes numériques 

peuvent être analysées telles des interfaces d’échange dont les usages sociaux doivent être 

distingués au regard de deux critères socio-économiques :  

- Le caractère des biens échangés (marchand vs. non-marchand). Les échanges 

concernent-ils des biens ou des services vendus sur le marché constitué par la 

plateforme ?  

- Le projet des détenteurs de la plateforme (lucratif vs. non-lucratif). L’objectif final 

des échanges ayant lieu sur la plateforme est-il l’enrichissement de ses 

propriétaires ?  

Le croisement de ces critères permet d’obtenir une typologie des plateformes 

numériques selon leur configuration sociale (Figure 9). Nous allons désormais expliciter ces 

différentes catégories.  
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Figure 9. Les usages sociaux des plateformes numériques (adapté de Dujarier, 2016) 

Les plateformes ouvertes. Les plateformes accueillant des échanges non-marchands 

dont l’objectif n’est pas lucratif peuvent être associées à diverses activités volontaires, 

militantes ou bénévoles s’éloignant généralement du modèle capitaliste. On met à disposition 

d’une communauté un ensemble de ressources, se souciant davantage de leur utilisation 

pertinente que de savoir à qui elles appartiennent. La plateforme qui incarne le mieux cette 

configuration est probablement Wikipédia, l’encyclopédie gratuite étant entièrement rédigée 

par des contributeurs volontaires travaillant bénévolement à son développement. Le 

mouvement pour une science ouverte (« open science ») favorise également l’émergence de 

telles plateformes (voir Bartling & Friesike, 2014).  

Les plateformes institutionnelles. Il existe par ailleurs des plateformes n’ayant pas 

d’objectif lucratif mais sur lesquels les échanges restent marchands ; ces « marchés sans 

marchands » (Dujarier, 2016) sont souvent rattachés aux services publics – comme par exemple 

Pôle Emploi, dont le site constitue un littéral marché de l’emploi – ou encore aux services 
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associatifs (fondations, coopératives, etc.). Dans ce cadre, des professionnels ou des bénévoles 

encadrent des échanges destinés la plupart du temps à des bénéficiaires. Cette catégorie peut 

aussi correspondre à la vente numérique de journaux, auquel cas on parlera plutôt d’abonnés 

(e.g., Mediapart, Science & Vie).  

Les marchands de données. La troisième configuration fait un usage double de la 

publicité, qui est généralement au centre de son modèle économique. Les plateformes 

numériques sur lesquelles les échanges ne sont pas marchands mais pourtant à but lucratif 

assurent ainsi leurs revenus en proposant aux annonceurs des espaces publicitaires mais aussi 

en leur vendant les données des utilisateurs (à des fins de publicités ciblées par exemple) ; 

autrement-dit, ces plateformes concrétisent l’adage populaire voulant que si c’est gratuit, vous 

êtes le produit.  

Si les exemples ne manquent pas, ce modèle correspond en grande partie au 

fonctionnement de deux des cinq géants du Web parfois également désignés comme GAFAM : 

Google et Facebook. Si les utilisateurs y voient rarement du travail – et même plutôt un loisir 

(voir Naulin & Jourdain, 2019) – chacune de leurs interactions a le potentiel d’être ainsi 

marchandisée par la plateforme. Néanmoins, certaines catégories d’utilisateurs commencent à 

être reconnus comme professionnels plutôt que contributeurs volontaires (comme les 

youtubeurs ou plus récemment, les tiktokeurs). Par ailleurs, certains groupes de consommateurs 

réclament la rémunération des utilisateurs dont les données bénéficient aux plateformes 

(Herman, 2020).  

Les intermédiaires de services. Finalement, certaines plateformes numériques 

organisent des échanges marchands à but lucratif. Bien qu’elles disposent généralement 

d’employés, l’activité de production est effectuée en grande majorité par une force de travail 

indépendante – comme c’est le cas pour Uber, Deliveroo ou encore Amazon Mechanical Turk. 
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Le travail y est prescrit par la plateforme ; c’est là la base d’un grand nombre de requalifications 

des utilisateurs en salariés – y compris en France, où la subordination est considérée par l’entité 

juridique comme l’un des principaux marqueurs du salariat (Nasom-Tissandier & Sweeney, 

2019). Les prestataires indépendants proposant leurs services sont évalués en continu par les 

utilisateurs-clients, ce mécanisme de contrôle permettant à la plateforme de justifier l’arrêt de 

la collaboration avec certains d’entre eux. D’après Dujarier (2016), c’est ce mode de travail 

« au cœur de la logique néolibérale » (voir la partie III de ce chapitre) – puisqu’il invite une 

constellation de micro-entrepreneurs à valoriser leur capital individuel – qu’on désigne parfois 

comme ubérisation. Dans ce cadre, les plateformes génèrent des revenus au travers du marché 

publicitaire mais également des commissions qu’elles prélèvent sur chaque transaction.  

Cette analyse suggère que les plateformes d’intermédiation lucratives et marchandes 

sont les seules qui peuvent être légitimement associées au phénomène d’ubérisation. Or, 

d’après Abdelnour et Méda (2019), le modèle économique de telles plateforme offre deux types 

d’emplois principaux :  

- Le quasi-emploi, qui correspond à une activité semblable au salariat mais réservée 

aux travailleurs indépendants utilisant une plateforme d’intermédiation pour 

effectuer des petits boulots à l’échelle locale.  

- Le microtravail, qui correspond à la réalisation en ligne de tâches associées à un 

contenu numérique par des travailleurs indépendants géographiquement dispersés.   

Si on les confronte à la description des formes d’emploi étayées par l’économie de 

plateforme (partie II.1.2. de ce chapitre) (Vallas & Schor, 2020), ces propos mettent en avant 

deux catégories de travailleurs : les indépendants occasionnels (ou gig-workers) et les 

microtravailleurs. Au sein de la multitude de formes d’emploi qu’on peut observer au sein de 

l’économie de plateforme, ces travailleurs sont les seuls à collaborer avec des plateformes 
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numériques dont les usages sont cohérents avec les précédentes descriptions de l’ubérisation. 

En effet,  malgré des différences notables telles que le type de tâches (i.e., physique vs. 

numérique), l’organisation du travail sous-jacente sert invariablement l’intermédiation 

lucrative d’un service (partie I.3. de ce chapitre). Par ailleurs, le caractère lucratif de la 

démarche pour les propriétaires de la plateforme numérique est l’un des critères que certains 

sociologues ont depuis adopté pour définir le capitalisme de plateforme – le modèle 

économique d’après eux typique de l’ubérisation (voir Abdelnour & Méda, 2019) (partie I.1.2 

de ce chapitre).  

L’identification des types de plateformes numériques pouvant être raisonnablement 

associées au modèle économique typique du phénomène d’ubérisation nous permet d’identifier 

les travailleurs indépendants dont l’activité en relève. La première partie de ce chapitre nous a 

permis d’établir qu’il semble cohérent de considérer le travail ubérisé comme une forme 

spécifique de travail de plateforme. Rétroactivement, les éléments ci-dessus nous permettent 

de délimiter cette population avec davantage de précision : il s’agit (1) des travailleurs des 

applications effectuant en situation de quasi-emploi des services physiques à l’échelle locale 

(e.g., livreur à vélo pour Deliveroo) et (2) des microtravailleurs dispersés géographiquement 

et effectuant des tâches numériques peu spécialisées (e.g., retranscription, sondages). Ceci étant 

établi, il est possible d’entrevoir malgré les différences entre ces formes de travail des parallèles 

pouvant délimiter la spécificité psychologique du travail ubérisé. Afin de contextualiser ces 

éléments, nous souhaitions toutefois continuer notre exploration de l’ubérisation par ses 

aspects sociohistoriques.   

2. Une alternative historique au salariat ? 

Plusieurs auteurs soulignent que le travail médiatisé par les plateformes numériques est 

parfois présenté comme une solution alternative aux inconvénients associés au salariat (e.g., 
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Abdelnour & Méda, 2019 ; Galière, 2018). Après la crise économique de la fin des années 

2000, notamment, ce message semble avoir eu l’effet escompté auprès de plusieurs catégories 

de travailleurs et ainsi probablement participé à la croissance substantielle de la population des 

travailleurs de plateforme dans les années 2010. En effet, certains travailleurs désabusés par 

l’emploi salarié virent en ce phénomène l’espoir d’une révolution collaborative et d’un 

nouveau mode de travail (e.g., Rodet, 2019). Certaines populations trouvèrent plutôt un moyen 

de générer des revenus complémentaires (e.g., étudiants, retraités) ou bien d’échapper à une 

précarité plus grande encore (e.g., migrants, demandeurs d’emploi de longue durée). Mais peut-

on seulement affirmer que ces opportunités soient nouvelles ? En d’autres termes, est-il 

possible d’établir un parallèle historique vis-à-vis des formes de travail ou d’emploi ubérisées ? 

Et si oui, que nous apprend-t-il ?  

2.1. Le tâcheronnat ou sweating system 

  Le caractère nouveau des outils numériques impliqués dans le travail ubérisé (e.g., 

applications mobiles) ne porte pas à débat. Toutefois, il n’en est rien de la relative nouveauté 

du modèle économique (i.e., capitalisme de plateforme) tout comme celui du travail et de la 

relation d’emploi que le phénomène semble promouvoir. En effet, un corpus grandissant de 

travaux a tenté d’établir une comparaison entre certaines formes de travail prétendument 

nouvelles associées à l’ubérisation et le tâcheronnat (e.g., Abdelnour & Méda, 2019 ; Célérier, 

2012 ; Lederlin, 2021). Également retrouvée dans la littérature anglophone (Finkin, 2016 ; 

Quinlan, 2012 ; Valenduc & Vendramin, 2016), cette comparaison confirme que les 

caractéristiques organisationnelles du travail effectué sur les plateformes numériques (la 

rémunération à la tâche, l’apport de l’équipement par les travailleurs, le travail à la demande, 

etc.) sont loin d’être nouvelles. Ces travaux adoptent pour la plupart des perspectives 

sociologiques et historiques. Si ce travail de thèse s’ancre notamment en PTO, il convient 
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néanmoins de retracer l’évolution de ce phénomène afin d’identifier à la fois ses similitudes 

avec le travail ubérisé mais aussi isoler les enjeux réellement nouveaux de ce dernier. Stanford 

(2017) indique très justement à nos yeux qu’il est nécessaire de « distinguer les innovations 

techniques utilisées par les plateformes numériques et les changements d’organisation du 

travail qu’amènent de tels modèles d’entreprises » (p. 383), et c’est là le rôle de cette prise de 

perspective.  

L’expression « sweating system » est née vers 1850 en Angleterre avant de largement 

se répandre à l’échelle internationale – en France, on parle de tâcheronnat (Barraud de Lagerie, 

2012). Le terme désigne un système dans lequel « un intermédiaire (ou une chaîne 

d’intermédiaires) tire son profit de sa capacité à faire suer les ouvriers » (Barraud de Lagerie 

& Sigalo Santos, 2019, p. 41-42, emphase ajoutée). Le tâcheronnat est un système particulier 

de sous-traitance au sein duquel un ouvrier indépendant à qui un patron a confié des tâches 

externalise à son tour leur réalisation auprès d’autres ouvriers ; il les embauche sans 

intervention dudit patron et les rémunère à la pièce ou bien à la journée de travail. Dans cette 

situation, c’est le premier ouvrier – qui se positionne en intermédiaire entre le patron-client et 

les travailleurs – qui est appelé le tâcheron10. Ces travaux pouvaient être réalisés directement 

sur les chantiers du patron ou bien, comme en attestent des rapports historiques (e.g., Fee & 

Brown, 2005), dans des ateliers de fortune aménagés chez le tâcheron (communément appelés 

sweatshops dans le monde anglo-saxon).  

En France, certains travaux retracent ce système à la première moitié du XIXème siècle, 

à la convergence des héritages de l’Ancien Régime et de la révolution industrielle naissante 

(Bonici, 2017). A Lyon, première ville ouvrière de France, le travail de manufacture des canuts 

 
10 Les définitions plus récentes du tâcheron font référence au sous-traitant et non plus à l’agent d’intermédiation, 

ce qui explique l’émergence d’expressions comme « tâcherons du clic » (Casili, 2019) pour désigner les 

travailleurs de plateformes de crowdsourcing ou microtravailleurs.  
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(i.e., tisserands de soie) s’organise autour des rapports entre les marchands – qui disposent des 

matières premières et assurent un rôle d’intermédiation avec les clients – et les chefs d’ateliers, 

propriétaires des métiers à tisser et chargés d’exécuter les commandes en mobilisant à leur tour 

la main d’œuvre locale (voire familiale).  

Chaque pièce fait alors l’objet d’un contrat unique, et il n’est pas question de lien 

durable, hiérarchique ou de subordination entre ces acteurs. Par exemple, à l’instar des 

travailleurs de plateforme actuels, les chefs d’ateliers sont responsables de leur équipement et 

de tous les frais d’entretien ou de loyers engagés dans la production, qui ne sauraient être 

imputés à l’intermédiaire. Si la loi d’alors permet théoriquement une grande liberté de 

négociation de chaque contrat entre ces deux acteurs, il n’en est rien en pratique.  En effet, les 

chefs d’ateliers sont fonctionnellement dépendants des commandes des négociants, ce qui crée 

une forte asymétrie de position. Souvent les premiers à subir les fluctuations des commandes, 

les chefs d’atelier sont poussés à ralentir voire cesser leur activité, amenuisant par la même les 

opportunités pour les ouvriers. Les ateliers étant nombreux, dispersés (atomisés, si l’on 

souhaitait utiliser le langage actuel), les marchands ont quant à eux l’embarras du choix. La 

mise en compétition ainsi organisée des ateliers profite aux marchands qui dès lors dictent les 

négociations afin d’augmenter leurs profits.  

De ce clivage naîtront des décennies de lutte ouvrière dont l’un des objectifs sera le 

rééquilibrage de ces négociations ; aussi, la célèbre révolte des canuts de 1831 peut être 

considérée comme un épisode parmi d’autres de la contestation du tâcheronnat qui se verra le 

catalyseur d’un nombre d’avancées sociales (en influençant l’émergence du modèle salarial, 

par exemple). Certaines réglementations entreront en vigueur afin de répondre à ces 

mouvements sociaux, comme l’interdiction de ce qui est alors désigné comme marchandage 

en 1848 (Jarrige & Reynaud, 2011). Toutefois, le système perdurera concrètement jusqu’à son 
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interdiction de facto par la loi sur le travail à domicile des ouvrières de 1915, décision entérinée 

par l’assimilation des travailleurs à domicile à des salariés en 1941 (Avrane, 2010).  

2.2. Le caractère novateur du travail ubérisé 

Les plateformes numériques de travail proposant une intermédiation de services – du 

travail de plateforme selon nos descriptions précédentes – intègrent d’après Stanford (2017) 

cinq caractéristiques organisationnelles principales :  

(1) Le travail y est effectué à la demande et seulement lorsqu’une demande existe. 

Ainsi, les prestataires ne travaillent que lorsque leurs services sont requis, et il 

n’existe donc aucune garantie quant à la durée de l’engagement.  

(2) On rémunère les prestataires à la tâche : ils ne sont pas rémunérés au regard du 

temps passé à produire, mais pour chaque unité pertinente produite (quelle que soit 

la forme de cette dernière : une livraison, un ensemble de clics, etc.).  

(3) Les prestataires sont dans l’obligation de fournir leur propre équipement capital. 

Cela signifie qu’il peut leur incomber de fournir et d’entretenir le lieu où se 

déroulera la production et/ou les équipements y étant nécessaires11. 

(4) L’entité chargée d’organiser le travail est distincte du consommateur final de la 

production, impliquant une relation triangulaire entre le prestataire, l’intermédiaire 

organisateur et le consommateur.  

(5) On fait appel à l’intermédiation numérique dans le cadre de la commande initiale, 

de la supervision, de la livraison finale de la production au consommateur et/ou de 

la transaction.  

 
11 Bien que l’investissement requis soit généralement relativement petit dans la mesure où les ressources 

financières des travailleurs sont limitées, ces éléments peuvent représenter un coût non-négligeable (e.g., achat ou 

location d’un véhicule,  d’un espace de travail).  
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Contrairement à ce qui pourrait être attendu au regard du caractère supposément 

novateur de l’ubérisation et des formes de travail qu’elle génère, seule la dernière de ces 

caractéristiques semble propre à l’époque moderne. Comme le suggère la description du 

tâcheronnat que nous avons effectué, toutes les autres caractéristiques listées ont déjà orienté 

les pratiques des employeurs ces derniers siècles.  

La rémunération à la tâche (piecework) a depuis le milieu du XIXème siècle été utilisée 

dans des domaines variés tels que l’industrie textile, l’agriculture ou encore la sous-traitance 

du calcul d’équations mathématiques (Alkhatib et al., 2017). Cette forme de rémunération ainsi 

que le travail à-la-demande permettaient aux employeurs de s’assurer qu’ils ne payaient 

respectivement que pour une production effective et nécessaire (Grantham, 1994, cité par 

Stanford, 2017, p. 385). Par ailleurs, Quinlan (2012) précise que le travail saisonnier, 

contractuel ou occasionnel alors prédominant était déjà considéré comme précaire dans le 

discours politique de l’époque. Aussi, il n’est pas nouveau pour une organisation de requérir 

des travailleurs qu’ils fournissent les équipements indispensables à leur activité – en France, 

ce n’est d’ailleurs qu’à la fin du XXème siècle que le Code du Travail imposera aux employeurs 

de fournir eux-mêmes ces équipements aux salariés (Article R4321-1).  

Finalement, la relation triangulaire évoquée par Stanford (2017) a elle aussi de 

nombreux précédents historiques. En effet, ce schéma relationnel a des avantages pour les 

intermédiaires : en masquant la véritable nature de leur relation avec les prestataires, ce système 

leur permet notamment de (1) se décharger des responsabilités légales et des coûts usuellement 

associés à l’emploi permanent et (2) de déplacer les risques liés à la fluctuation de la demande 

vers les prestataires – envers qui, du fait des autres caractéristiques mentionnées, ils n’ont peu 

ou pas d’obligations (voir Gig Economy Project, 2022). A l’heure actuelle, ces pratiques 

continuent d’exister dans diverses branches professionnelles associées aux services à la 
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personne (e.g., coiffure, ménage ou massage à domicile), à la récolte de ressources (e.g., pêche, 

bûcheronnage) ou encore aux arts (e.g., écriture, design, photographie) (MBO Partners, 2016, 

cité par Stanford, 2017, p. 386).  

En résumé, en dehors de la numérisation de différents aspects de l’activité sous-jacente 

(distribution des tâches, management, paiement, etc.), les pratiques des plateformes 

numériques proposant du travail de plateforme – et a fortiori du travail ubérisé – ne semblent 

pas nouvelles. Comme la partie précédente l’illustre, elles semblent au contraire aisément 

comparables à celles des négociants qui ont contribué au XIXème siècle à l’avènement du 

tâcheronnat. Dès lors, il convient de s’interroger à nouveau sur ce qui spécifie l’activité de ces 

plateformes.  

Si l’utilisation poussée d’outils numériques semble un prérequis évident, elle ne suffit 

pas pour autant à les qualifier de novatrices ; par exemple, il est tout à fait possible d’imaginer 

une entreprise traditionnelle de livraison développant une série d’outils comparables à ceux 

utilisés par Deliveroo sans pour autant adopter les autres critères socio-économique 

(rémunération à la tâche, relation triangulaire, etc.). Aussi, nous ne pouvons qu’approuver la 

conclusion de Stanford (2017) pour qui la spécificité d’Uber – et par la même de toutes les 

plateformes sur le même modèle – ne se situe pas tant dans les moyens de production que dans 

l’organisation du travail sous-jacente. Nous allons désormais tâcher de synthétiser les différents 

éléments de cette partie en un exemple représentatif de travail ubérisé.  

3. Caractéristiques du travail ubérisé 

3.1. Exemple des travailleurs des applis 

Au regard des éléments de définition supplémentaires traités dans les parties 

précédentes, de quelle manière l’organisation du travail ubérisé (Figure 10) dévie-t-elle de 
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l’intermédiation numérique des services telles qu’on peut l’observer dans l’économie de 

plateforme (Figure 3, partie I.3.2. de ce chapitre) ? A nouveau, nous allons nous appuyer sur 

un exemple fictif (s’inspirant notamment des travailleurs des applis) pour discuter ces 

éléments.  Par ailleurs, nous avons fait le choix – comme dans l’exemple de la partie I.3.2. – 

de représenter l’ensemble du processus (y compris les éléments ayant trait au client). En effet, 

dans le but d’illustrer au mieux l’origine du pouvoir prescriptif des plateformes numériques 

étayant le travail ubérisé, il nous paraît essentiel de présenter les éléments de cette 

intermédiation des deux côtés de l’algorithme (Figure 10). Cela nous permet également 

d’illustrer la manière dont cette organisation du travail occulte le fonctionnement capitaliste 

auprès des utilisateurs-clients (Abdelnour & Méda, 2019).  

 

Figure 10. L’intermédiation ubérisée  

- Le point de départ est similaire : un potentiel client devient utilisateur de la 

plateforme de mise en relation. Si elle nécessite un partage de données (e.g., moyens 

de paiement), l’inscription à la plateforme est pour le client gratuite : les revenus 

dégagés par la plateforme numérique viennent des commissions prélevées sur les 
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transactions effectuées par son biais. Néanmoins, la plateforme peut proposer des 

modalités payantes facultatives (e.g., un abonnement permettant une mise en avant 

des requêtes du client). Quoi qu’il en soit, le client est libre d’utiliser n’importe 

quelle autre plateforme d’intermédiation dans la recherche du service souhaité.  

Prenons l’exemple d’Emma, une jeune femme n’ayant pas eu le temps de faire ses 

courses cette semaine, et qui dans l’attente souhaite faire livrer à son domicile de quoi cuisiner 

durant le week-end. Parmi la multitude d’applications mobiles qu’elle peut télécharger sur son 

smartphone, Emma en sélectionne une qui semble prometteuse, mais ne l’installe pas car elle 

ne propose pas un choix assez étendu d’enseignes à son goût. Elle en télécharge finalement une 

autre qui semble plébiscitée par les clients, et qui propose un choix très étendu : Shop-to-go12. 

Après avoir rentré ses informations personnelles sur l’application (numéro de carte bancaire, 

adresse, etc.), Emma est officiellement inscrite sur la plateforme et peut immédiatement y 

déposer une requête. Shop-to-go lui envoie dès lors des notifications l’incitant à souscrire à un 

service payant faisant passer ses commandes en priorité auprès des livreurs collaborant avec la 

plateforme.  

- Contrairement aux formes plus classiques d’intermédiation de services, 

l’utilisateur-client n’a pas ici le pouvoir de contacter directement les prestataires 

inscrits sur la plateforme ni de choisir précisément ceux étant susceptibles de 

répondre à sa requête (Figure 10). Puisque la plateforme numérique ne lui laisse pas 

cette liberté, il n’a d’autre choix que de sous-traiter la recherche de ce prestataire et 

la négociation de la prestation à la plateforme numérique ; cette dernière est le seul 

acteur à disposer des informations nécessaires à la mise en relation de l’offre et de 

la demande. Ce processus se fait automatiquement par recours à un algorithme qui 

 
12 Les noms utilisés dans cet exemple comme dans les précédents sont inventés de toutes pièces et toute 

ressemblance avec une application mobile réelle serait purement fortuite.  
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va sélectionner le prestaire (i.e., distribuer les tâches) selon des critères le plus 

souvent opaques et propres à la plateforme numérique.  

Si elle lui laisse un large choix d’enseignes où commander des produits, Shop-to-go ne 

permet pas à Emma de choisir qui va les lui livrer. Emma sélectionne une enseigne, remplit 

son panier numérique des produits qu’elle désire et valide sa commande. Dès lors, l’algorithme 

va sélectionner pour Emma, parmi les prestataires inscrits et connectés à l’application, celui 

qui se verra chargé de sa requête. Ses critères de sélection peuvent changer en fonction de sa 

programmation ; ainsi, l’algorithme pourra tantôt favoriser ceux ayant une bonne réputation 

auprès des clients, ceux dont la position géographique permettrait une livraison rapide, et/ou 

ceux qui ont par le passé accepté de faibles rémunérations pour des tâches du même type.  

- Le prestataire sélectionné par la plateforme est notifié de la requête et a le choix de 

l’accepter ou non. Si le choix du client et la négociation de la prestation font 

habituellement partie intégrante de l’indépendance des entrepreneurs, les 

prestataires ubérisés ne disposent pas des mêmes latitudes pour plusieurs raisons. 

Principalement, le mode de gestion du travail adopté par les plateformes concernées 

(i.e., management algorithmique) ne leur permet pas de connaître l’identité des 

clients ou de les contacter en dehors de l’intermédiation proposée par la 

plateforme13. Par ailleurs, plus la plateforme concentre la demande (i.e., établit un 

monopsone), plus il est difficile pour les prestataires d’exercer leur activité sans 

collaborer avec elle. Autrement-dit, dès lors que la plateforme contrôle le flux 

d’informations permettant au service et à la transaction d’être effectués et rassemble 

une majorité des clients du marché, elle installe une forme de dépendance des 

prestataires. A la façon des marchands-négociants du tâcheronnat (partie II.2.1. de 

 
13 Par exemple, lors d’une commande sur les applications du même type que Shop-to-go, les appels téléphoniques 

entre clients et livreurs sont parfois nécessaires. Dès lors, la communication peut passer par une plateforme 

intermédiaire empêchant ces acteurs de connaître le véritable numéro de téléphone de leur interlocuteur.  
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ce chapitre), la plateforme numérique est alors libre de dicter ses termes dans 

l’organisation de l’activité ; la plateforme ne négocie pas tant le prix de la prestation 

qu’elle l’impose au prestataire qui s’en satisfait ou non.  

Livreur collaborant avec Shop-to-go, Guillaume est connecté à l’application et attend 

qu’elle lui confie une tâche. S’il n’a aucun moyen d’en être certain au regard de l’opacité de 

l’algorithme, il a cru comprendre qu’il était stratégiquement désirable pour lui d’attendre près 

des enseignes populaires auprès des clients ; dans la mesure où le temps interstitiel passé à 

attendre les commandes n’est pas rémunéré, il a tout à gagner à se rapprocher des sources de 

commandes fréquentes. S’il est également inscrit sur d’autres plateformes du même type, 

Guillaume s’y connecte de moins en moins car elles sont bien moins populaires chez les clients, 

ce qui diminue la fréquence des commandes et donc son chiffre d’affaires.   

L’application lui signale qu’Emma a passé commande et lui demande s’il accepte de la 

livrer tout en précisant le montant de la rémunération associée (ainsi que la distance à parcourir 

et la durée prévue de la tâche). S’il reste théoriquement libre de refuser, Guillaume sait par 

expérience qu’un tel acte pourrait influencer ses chances de se voir attribuer des tâches dans le 

futur et le désavantager sur le marché compétitif des collaborateurs de la plateforme. Il est 

également possible que l’application n’autorise Guillaume à choisir ses horaires de travail que 

s’il fait partie des prestaires les plus performants dans sa ville, par exemple (i.e., « flexibilité », 

Figure 10). De par ces éléments implicites et explicites, Guillaume est donc fortement incité à 

accepter les tâches que l’algorithme lui distribue. S’il souhaite conserver la flexibilité qui le 

séduisait initialement dans ce travail, Guillaume est également obligé de se connecter très 

régulièrement – sans quoi les travailleurs avec lesquels il est en compétition pourraient occuper 

les créneaux horaires qui l’intéressent (ou obtenir une meilleure réputation que lui auprès de 

l’algorithme fournisseur de tâches).  
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- Une fois la tâche effectuée, l’algorithme se charge d’effectuer la transaction et 

prélève une proportion généralement fixe des fonds échangés déterminée sans 

consultation des prestataires. Si le client évalue bien la tâche du prestataire – comme 

dans l’intermédiation classique – ce n’est pas nécessairement dans le cadre 

d’éventuels futurs recours à ses services. L’évaluation du prestataire par le client 

sert plutôt à informer l’algorithme quant à la normativité avec laquelle le travailleur 

a accompli la tâche – c’est-à-dire sa réputation. Ainsi, bien que les prestataires 

maîtrisent techniquement les modalités de travail au travers desquelles ils effectuent 

les tâches, ne pas respecter les normes établies par la plateforme numérique 

pourraient signer l’arrêt de la collaboration. De plus, aucune garantie de prestations 

futures n’existe pour eux ; ainsi, les prestataires (notamment les plus dépendants 

envers ces revenus) ont là encore tout intérêt à respecter les normes prescrites par 

la plateforme d’intermédiation.  

A vélo, Guillaume sait qu’il doit se dépêcher pour livrer Emma, ce qui l’expose à plus 

de risques physiques (e.g., accident de la route) comme psychosociaux. En effet, l’application 

lui signale qu’il ne lui reste que quelques minutes pour le faire sans quoi la livraison sera 

considérée en retard et sa notation menacée. Arrivé sur les lieux, il donne ce qu’il transporte à 

Emma et signale à l’application que la tâche est effectuée. Le montant signalé lorsque 

Guillaume avait accepté la tâche est alors transféré à son compte Shop-to-go ; il lui faudra 

atteindre un certain montant avant de demander à ce que ses gains soient virés sur son compte 

bancaire. A peine a-t-il eu le temps de remettre son sac de transport sur le dos que l’application 

lui propose une nouvelle tâche.  

Afin de conserver une relative indépendance, Guillaume a développé différentes 

stratégies lui permettant de reprendre un tant soit peu le contrôle sur son activité. Par exemple, 

lorsqu’il n’est pas en retard, il lui arrive d’attendre avant de valider la commande afin de 
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reprendre son souffle. Il a également acheté un second smartphone sur lequel il est 

simultanément connecté à une autre application afin d’optimiser ses déplacements. S’il commet 

une erreur et/ou qu’un client mécontent le signale à la plateforme numérique, cette dernière se 

réserve le droit de mettre immédiatement un terme à la collaboration. Aussi indépendant soit-

il sur le papier, Guillaume sait qu’il n’a du travail qu’au bon vouloir de Shop-to-go.  

3.2. Perspectives psychologiques 

3.2.1. Un nouveau contrat psychologique ? 

Cet exemple – dont les traits ne sont en rien exagérés compte-tenu des témoignages 

provenant de travailleurs de cette population (e.g., Salvodelli, 2021) – illustre selon nous très 

bien le terme utilisé par Vallas et Schor (2020) pour décrire les plateformes numériques : des 

despotes permissifs (« permissive potentates », p. 9). D’abord, cette appellation capture 

l’ambivalence entre le contrôle apparent que les travailleurs ubérisés exercent sur leur activité 

(choisir son véhicule, le chemin de livraison, etc.) et le pouvoir que les plateformes peuvent 

néanmoins exercer sur eux. En effet, les plateformes numériques adoptant ce type 

d’organisation du travail ont le pouvoir d’inciter et de prescrire en tant qu’opératrices de 

l’activité (Galière, 2018). Toutefois, la dépendance qu’elles installent implique que se rabattre 

vers un intermédiaire moins despotique est peu envisageable du fait de la perte de revenus 

associée. C’est pourquoi les intermédiaires proposant du travail ubérisé peuvent être considérés 

comme des quasi-employeurs (Abdelnour & Méda, 2019) (Figure 10). Ce statut peut en partie 

expliquer que certains travailleurs ubérisés aient pu rapporter se sentir tels les employés des 

plateformes avec lesquelles ils collaborent (Ravenelle, 2019 ; Smith, 2016). Ceci met selon 

nous en lumière l’important décalage (voire la dissonance) pouvant exister entre le contrat 

psychologique sous-jacent tel que les travailleurs se le représentent et celui qu’ils voient 

appliqué par les plateformes proposant du travail ubérisé.  
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Une récente revue de Cropanzano et al. (2023) suggère qu’à une époque où 

l’externalisation du travail à des indépendants devient de plus en plus fréquente, on assisterait 

à une évolution de ce qui constitue le contrat psychologique par défaut au sein du monde du 

travail. Considérés comme une norme implicite pour les personnes nées au XXème siècle, le 

salariat et ses modalités (e.g., formation continue, contrat de longue durée, protection sociale, 

contribution à la retraite) ont été progressivement fragilisés au cours des dernières décennies. 

Le contrat psychologique du XXIème se baserait sur le gig-work (i.e., l’idée des petits boulots) : 

vendant leurs produits/services directement sur le marché ou via des intermédiaires (e.g., 

plateformes numériques), les travailleurs sont indépendants ; payés à la tâche, ils passent 

rapidement de l’une à l’autre selon la demande, et ce via des contrats courts avec des 

clients/organisations divers(es).  

Les travaux de Cropanzano et al. (2023) se concentrent notamment sur les effets qu’un 

tel contrat peut avoir sur les travailleurs modernes ainsi que les nombreuses adaptations qu’il 

leur demande. Par exemple, ces auteurs suggèrent que là où ce nouveau contrat psychologique 

implique de nouvelles exigences pour les travailleurs (e.g., gérer l’instabilité de leurs revenus, 

la partie administrative du travail), il crée également de nouvelles opportunités appréciées à 

mesure que les individus valorisent l’autonomie et la flexibilité. Par ailleurs, Cropanzano et al. 

(2023) listent un grand nombre de points que de futures recherches devront éclaircir dans ce 

domaine ; ils émettent ainsi plusieurs hypothèses portant sur les effets négatifs d’un manque 

d’autonomie (et ce, surtout si la dépendance envers un intermédiaire est forte) ou bien d’un 

management exclusivement algorithmique des travailleurs. Toutefois, ces travaux ne 

développent pas de distinction entre la catégorie supra-ordonnée du gig work et ses différents 

sous-domaines tels que le travail de plateforme ou encore le travail ubérisé.  
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Dans le prolongement des écrits de Cropanzano et al. (2023), nous proposons qu’il reste 

néanmoins possible de représenter la spécificité du travail ubérisé en termes de contrat 

psychologique si l’on intègre le paradoxe mentionné plus haut. Pour cela, nous avons choisi de 

considérer d’une part l’étendue de la prescription à laquelle un travailleur accepte de se 

soumettre (Figure 11, axe vertical) et d’autre part la dépendance relative de ce dernier 

concernant ses revenus ou encore sa protection sociale (Figure 11, axe horizontal). Le contrat 

psychologique associé au salariat implique un échange au sein duquel l’individu contractualise 

la prescription qu’une organisation peut lui imposer en échange d’une protection (financière, 

sociale, etc.) ; cette dernière s’exprime par exemple au travers d’un contrat à long terme et de 

revenus réguliers pour l’individu. Seulement, la précarisation de ce modèle est associée à une 

dégradation des protections en question (e.g., Bouffartigue, 2016 ; Cropanzano et al., 2023 ; 

Friot, 2011). Et par ailleurs, l’augmentation perçue de son caractère autoritaire a encouragé 

beaucoup de travailleurs à se lancer dans le travail indépendant, vu comme émancipateur 

(Rodet, 2019).  



Ubérisation et travail ubérisé        

80 

 

 

Figure 11. Le travail ubérisé : un contrat psychologique paradoxal ? 

 Paradoxalement, une partie de ces travailleurs collaborent désormais avec des 

intermédiaires aux allures despotiques (Vallas & Schor, 2020) : des plateformes numériques 

qu’il est raisonnable de considérer tels des quasi-employeurs proposant du travail que nous 

qualifions d’ubérisé (Figure 10). Comme nous l’avons exposé précédemment, les méthodes de 

gestion de ces plateformes opératrices (Galière, 2018) leur permettent d’exercer un fort 

pouvoir prescriptif sur les prestataires. Dans le même temps, leur modèle économique suppose 

que les membres de la force de travail soient indépendants, justifiant par la même que ces 

organisations ne soient pas responsables de leur protection (et des coûts associés). Cet exemple 

illustre selon nous que le contrat psychologique moderne discuté par Cropanzano et al. (2023) 

– s’il ouvre effectivement de nouvelles possibilités pour les individus qui choisissent14 de 

 
14 Une des pistes explicatives à certains des effets étudiés par Cropanzano et al. (2023) – dont nous reparlerons 

dans l’analyse de nos études empiriques – est le caractère subi ou choisi de l’entrée dans l’entrepreneuriat.  
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l’adopter – ne s’applique pas nécessairement aux travailleurs ubérisés. En effet, le contrat 

psychologique liant cette catégorie de travailleurs aux plateformes numériques rassemble les 

contraintes du salariat (i.e., accepter la prescription voire la subordination, Bernard, 2020) et 

les responsabilités de l’entrepreneuriat (Figure 11).  

S’il est pertinent d’analyser la question plus large du recours fréquent au gig-work à 

l’époque moderne, nous trouvons dans la critique des travaux de Cropanzano et al. (2023) 

matière à mettre en lumière certains des enjeux psychologiques de l’ubérisation du travail 

comme du travail ubérisé. Tout d’abord, cette revue acte davantage l’évolution du contrat 

psychologique standard qu’elle ne la remet en question ; en d’autres termes, les auteurs ne 

semblent pas poser la question du bien-fondé de cette évolution – le présupposé implicite étant 

qu’elle est quoi qu’il en soit en marche. Comme nous l’exposions en introduction générale vis-

à-vis du taylorisme, le rôle de la PTO ne se limite pas selon nous à un accompagnement 

consensuel des évolutions sociétales touchant le domaine du travail. Nous ne saurions remplir 

notre principale mission – s’assurer du respect de la subjectivité des travailleurs – sans une 

robuste mise à l’épreuve de l’ubérisation du travail et des formes sous-jacentes d’organisation 

du travail.   

Ensuite, dans la continuité d’une approche mélangeant PTO et psychologie sociale 

fondamentale, il nous semble crucial de ne pas passer sous silence la dimension idéologique 

du phénomène (voir Doise, 1982). Au sein de la revue de Cropanzano et al. (2023), l’absence 

de protection sociale des travailleurs est discutée comme une occasion pour eux d’apprendre à 

gérer l’instabilité des revenus, et l’absence de formation continue telle une opportunité pour 

davantage de développement personnel. Ces éléments de langage individualisants sont – avec 

l’absence de remise en question qui les accompagne – autant de signes qui nous amènent plus 

loin à considérer le lien entre ubérisation et néolibéralisme (voir partie III de ce chapitre). En 
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d’autres termes, nous rejetons la posture positiviste d’après laquelle le chercheur serait détaché 

de ce qu’il étudie (et la discipline des phénomènes dont elle traite) (voir Brière et al., 2019).  

Bien qu’il semble très pertinent d’analyser le développement du gig-work au sein du 

monde du travail moderne par le biais du contrat psychologique sous-jacent, cette approche 

nous apparait ainsi trop généraliste pour identifier le fonctionnement psychologique particulier 

de notre population d’intérêt – et ce d’autant plus si, comme le suggèrent Cropanzano et al. 

(2023), l’influence d’un tel contrat dépend fortement de caractéristiques individuelles (telles 

que les stratégies de régulation). Au regard des spécificités du travail ubérisé tel que nous 

l’avons présenté dans ce chapitre, nous suggérons qu’une autre perspective – pour le moment 

encore peu développée dans la littérature en psychologie – est nécessaire pour représenter ce 

qui nous semble être un de ses marqueurs psychologiques.  

3.2.2. Une source de méta-déshumanisation ?  

Bien que ce pan de la littérature n’ait à notre connaissance pas encore été mobilisé pour 

étudier ce que nous désignons comme travail ubérisé, de très nombreux travaux laissent 

entendre qu’il pourrait être particulièrement déshumanisant. Si nous revenons sur les origines 

théoriques de la déshumanisation au sein du Chapitre 2, il convient de rappeler que ce construit 

a d’abord été étudié en psychologie sociale comme catalyseur des conflits intergroupes et des 

violences de masse (voir Haslam, 2021). Depuis l’intégration de différents courants d’étude 

par Haslam (2006), il a toutefois été appliqué dans différents contextes tels que le travail afin 

d’expliquer la nature de certaines interactions entre groupes comme individus.  

Par exemple, une étude menée par Zhang (2020) s’est intéressée aux raisons pouvant 

expliquer le manque de respect des clients envers les travailleurs indépendants des plateformes 

de livraison en Chine ; les résultats confirment que les clients ont davantage tendance à leur 

manquer de respect qu’à des employés effectuant un service analogue (i.e., serveurs dans un 
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restaurant), et suggèrent que cet effet est médiatisé par la déshumanisation induite par le 

caractère strictement numérique des interactions. Faisant plutôt référence à la littérature portant 

sur l’objectification (Gruenfeld et al., 2008 ; Nussbaum, 1995), un champ de recherche s’est 

également développé pour analyser le caractère instrumentalisant de certains types de tâches 

de travail, de certaines de leurs caractéristiques (e.g., le caractère répétitif) et les conséquences 

associées (Andrighetto et al., 2017 ; Baldissarri et al., 2014, 2017). On ne lui trouve pas 

d’équivalent direct dans le contexte du travail ubérisé. Cependant, certains auteurs ont mis en 

lumière le caractère aliénant des tâches parfois vides de sens effectuées par les 

microtravailleurs et le travail identitaire nécessaire pour rester engagé dans ce travail qui donne 

le sentiment de ne pas compter (Bucher et al., 2019, 2021).  

La déshumanisation, toutefois, n’a pas été associé qu’aux tâches effectuées par les 

travailleurs ubérisés, mais également au modèle économique sous-jacent (Abdelnour & Méda, 

2019), ainsi qu’à la relation d’emploi qu’il implique entre plateformes numériques et 

travailleurs indépendants. Récemment, Anicich (2022a, 2022b) a interrogé de nombreux 

livreurs collaborant avec des applications offrant du travail ubérisé : ces derniers rapportent un 

vécu dépersonnalisant, déshumanisant et objectifiant que l’auteur lui-même confirme des suites 

de l’immersion qu’il a effectué ; il désigne ce nouveau mode de travail comme « un système 

qui traite les personnes comme des lignes de code à déployer, et non comme des humains à 

développer » (Anicich, 2022a). Faisant écho à ceux de Ravenelle (2017, 2019), ces travaux 

soulignent également le contraste existant entre les valeurs mises en avant par les plateformes 

numériques souhaitant attirer de nouveaux collaborateurs – la liberté, l’indépendance, 

l’autonomie – et la réalité du vécu associé à ce travail quotidien.  

Aussi, au cours de la dernière décennie, un nombre croissant de contributions en 

psychologie sociale comme en PTO ont participé au renouvellement de l’étude de la 
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déshumanisation dans le cadre du travail. Ce phénomène s’est notamment organisé autour de 

la nécessité reconnue de prendre davantage en compte le vécu des victimes de déshumanisation 

(Haslam & Loughnan, 2014) et l’identification subséquente d’un de ses éléments essentiels : 

la méta-déshumanisation (Haslam, 2021 ; Kteily et al., 2016). Ainsi, plusieurs études ont 

détaillé les antécédents et implications de cette perception du regard déshumanisant provenant 

de l’environnement social pour les individus en situation de travail (e.g., Baldissarri & 

Andrighetto, 2021) comme en dehors (Demoulin, Maurage et al., 2021).  

Toutefois, la majorité de ces travaux considèrent la méta-déshumanisation comme 

résultant d’interactions interpersonnelles spécifiques (e.g., entre un employé et son supérieur 

hiérarchique) qui ne peuvent pas être appliquées à notre population d’intérêt. Si les clients des 

travailleurs des applis adoptent un regard ou un traitement déshumanisant (Zhang, 2020), c’est 

qu’il est donc possible de s’intéresser à la métaperception associée chez ces travailleurs. 

Cependant, il est peu probable que ce ressenti soit fondamental au travail ubérisé dans la mesure 

où n’importe quel prestataire de services peut y être confronté ; aussi, le caractère 

potentiellement déshumanisant des interactions avec la clientèle n’explicite en rien les 

implications psychiques de la relation d’emploi particulière qui les lie aux plateformes 

numériques. Par ailleurs, un nouveau corpus de recherche s’est intéressé à la méta-

déshumanisation à l’échelle organisationnelle – c’est-à-dire à la perception préjudiciable 

qu’ont les travailleurs du caractère déshumanisant et objectifiant de la relation travailleur-

organisation ; on parle de déshumanisation organisationnelle (DO) (Bell & Khoury, 2011 ; 

Caesens et al., 2017).  

Bien qu’il ait été quasi-exclusivement appliqué auprès d’employés traditionnels, nous 

suggérons que ce construit – détaillé dans le prochain chapitre (partie II.2.) – permet 

d’interroger le déni de subjectivité et l’instrumentalisation ressentie par les travailleurs quel 
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que soit le type de relation d’emploi concerné. Les travailleurs ubérisés ne sont pas employés 

par les plateformes numériques au sens traditionnel du terme. Cependant plusieurs travaux 

laissent entendre qu’un lien psychologique fort persiste, les amenant par exemple à se 

considérer comme tels (Ravenelle, 2019) ou à former des attentes vis-à-vis des plateformes 

numériques (Cropanzano et al., 2023). En dépit de ce lien, les travailleurs ubérisés 

n’entretiennent aucune relation interpersonnelle avec les employés des plateformes numériques 

– leurs interactions étant intégralement médiatisées par l’interface numérique. De fait, nous 

considérons la DO non seulement applicable mais théoriquement pertinente à l’étude du vécu 

des travailleurs ubérisés et de leur relation avec ces quasi-employeurs. Elle n’a – à notre 

connaissance lors de l’écriture de ce travail – pas encore été appliquée à l’étude du vécu des 

gig workers, des travailleurs de plateforme ou bien des travailleurs ubérisés.  

Un autre point nous encourageant à considérer la DO comme construit central à l’étude 

du vécu des travailleurs ubérisés est l’immense diversité des tâches, des individus et des formes 

d’organisation du travail retrouvée au sein de cette population. En effet, notre panorama de la 

littérature nous encourage à penser qu’au-delà des politiques spécifiques à chaque plateforme 

ou du caractère numérique ou physique des tâches, c’est bien la relation paradoxale entre 

travailleurs in/dépendants et plateformes à tendances opératrices (Galière, 2018) qui lie toutes 

les formes de travail ubérisé. Dans cette perspective, chacun des éléments précédemment cités 

(i.e., tâches, politiques spécifiques, gestion de la force de travail) peut être interprété et 

approprié par les travailleurs de manière à colorer cette relation (et son caractère 

déshumanisant). Autrement-dit, dès lors qu’on admet que le travail ubérisé est caractérisé par 

la relation travailleur-organisation qu’il promeut – un lien paradoxal mettant simultanément en 

avant l’indépendance (en tant que statut ou valeur) et la subordination aux plateformes 

numériques – la DO apparaît comme un ressenti potentiellement transversal au sein de cette 

population. Ainsi, chaque travailleur est libre de rattacher les éléments de l’organisation du 
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travail étayée par l’intermédiaire avec lequel il collabore (e.g., management algorithmique, 

surveillance, paiement à la tâche) à cette relation et à la considération qu’elle sous-tend de la 

part de la plateforme numérique.  

Ce point de vue a également pour avantage de permettre le rattachement de la littérature 

florissante questionnant la généralisation des phénomènes déshumanisants au sein du monde 

du travail (Baldissarri & Fourie, 2023 ; Christoff, 2014 ; Rochford et al., 2017 ; Väyrinen & 

Laari-Salmela, 2018) à l’étude de cette population sous-étudiée en PTO (e.g., Kuhn, 2016 ; 

Ashford et al., 2018). Bien entendu, il est parfois nécessaire de développer de nouvelles 

approches dédiées dans le but de faciliter l’étude scientifique d’un phénomène donné ; toutefois 

– en lien avec les aspects idéologiques sous-jacents que nous allons bientôt discuter – nous 

proposons qu’une mise à l’épreuve véritable du travail ubérisé comme mode de travail pouvant 

se généraliser doit passer par l’adaptation des outils à disposition au sein de notre discipline. 

Comme nous l’avons exprimé précédemment, considérer le contrat psychologique moderne 

observé au sein du gig work comme une opportunité (Cropanzano et al., 2023) véhicule selon 

nous une certaine vision de l’évolution du monde du travail. Dans le même temps, confronter 

le travail ubérisé au bagage historique et scientifique interrogeant la négation d’humanité des 

travailleurs est un parti pris qui – comme illustré dans l’introduction générale de ce travail – 

nous semble cohérent avec la première directive de notre discipline.  

Pour toutes ces raisons, c’est au travers du prisme de la déshumanisation 

organisationnelle que nous allons étudier le ressenti des travailleurs précédemment décrits 

comme ubérisés. Comme le suggèrent toutefois de récents travaux conceptuels, toute démarche 

considérant les aspects déshumanisants ou objectifiants du travail devrait être mise en lien avec 

le contexte macrosocial (i.e., idéologique) institutionnalisant ce dernier au sein de nos sociétés 

(voir Tommasi, 2023) ; ainsi – et bien qu’aucun travail de thèse ne puisse espérer être exhaustif 
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– il semble indiqué de considérer le lien entre les phénomènes qui nous intéressent et 

l’idéologie dominante communément désignée sous l’appellation néolibéralisme.   
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III. Une incarnation néolibérale du travail moderne 

Certains auteurs (notamment sociologues du travail) ont déjà suggéré que le phénomène 

d’ubérisation pouvait être rattaché au néolibéralisme (e.g., Dujarier, 2016 ; Méda, 2019). Afin 

d’examiner les liens que ce phénomène entretient avec l’ubérisation (et/ou le travail ubérisé), 

nous allons d’abord brièvement le resituer, de ses origines à sa transformation en un cadre de 

pensée hégémonique en Occident. Nous présenterons ensuite ses différents axiomes tels qu’ils 

ont été étudiés en psychologie sociale et politique. Finalement, nous tenterons d’illustrer les 

diverses façons dont ces derniers s’opérationnalisent dans le monde du travail actuel, et plus 

spécifiquement dans le cadre du travail ubérisé. En résumé, nous allons expliquer en quoi les 

formes de travail issues de l’ubérisation sont des incarnations avancées du néolibéralisme et 

comment cette relation étaye nos hypothèses.   

1.  Du libéralisme au néolibéralisme 

1.1. Contexte historique 

Dans sa compréhension classique, le libéralisme désigne un courant de pensée s’étant 

développé à partir du XVIIème siècle autour d’auteurs tels que Hobbes, Locke ou encore Adam 

Smith. Son versant politique revendique plusieurs principes particulièrement innovants pour 

l’époque tels que la souveraineté de l’individu, la liberté individuelle ainsi que l’Etat de droit. 

Repris par Montesquieu ou Kant durant le siècle des Lumières, ce dernier insiste sur la nécessité 

de limiter la capacité de l’Etat à constituer un obstacle aux libertés individuelles se voulant 

inaliénables. Constituant les prémisses du capitalisme, le versant économique du libéralisme 

applique quant à lui ces principes à l’économie de marché ; l’indépendance du marché vis-à-

vis de l’Etat (le laisser-faire) et sa capacité supposée d’auto-régulation (la main invisible) 

garantiraient entre autres son caractère méritocratique (i.e., l’attribution de récompenses à la 

hauteur des efforts fournis par les acteurs économiques).  
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Le néolibéralisme a été conceptualisé durant la première moitié du XXème siècle par 

plusieurs économistes et penseurs15 d’après lesquels un marché dérégulé et compétitif serait le 

garant d’une société libre et respectueuse des libertés individuelles (Bettache & Chiu, 2019). 

En claire opposition aux formes les plus socialistes de libéralisme, il peut alors être considéré 

comme une théorie politico-économique alternative ; celle-ci suggère que l’avancement et 

l’optimisation du bien-être de chacun suppose la recherche de la plus grande liberté 

économique possible (Bal & Dóci, 2018). Cette théorie n’a toutefois pris de l’importance qu’à 

partir des années 70, durant lesquelles ses partisans ont dénoncé l’inefficacité de 

l’interventionnisme des états face à plusieurs crises économiques majeures ; l’application de 

cette théorie par Margaret Thatcher en Grande-Bretagne et Ronald Reagan aux Etats-Unis suite 

à leur arrivée au pouvoir marque un tournant dans la politique économique occidentale, ancrée 

dans le keynésianisme depuis la Seconde Guerre Mondiale (Harvey, 2005).  

1.2. Une hégémonie culturelle et idéologique 

S’il a débuté comme une théorie économique, le néolibéralisme est aujourd’hui 

considéré comme l’idéologie dominante en Occident (Fine & Saad-Filho, 2017) voire dans le 

monde entier (Bettache & Chiu, 2019). Par idéologie, on entend un ensemble de « systèmes de 

croyances et de représentations, d’évaluations et de normes qui doivent justifier et maintenir 

un ordre établi des rapports sociaux » (Doise, 1982, p. 33). On peut donc considérer 

l’imaginaire social néolibéral (Pickren, 2019) comme une instance explicative et légitimatrice 

ultime de ce qui doit être considéré de sens commun – naturel (i.e., naturalisation) – organisant 

ainsi le renforcement et la reproduction de l’ordre social qu’elle établit (i.e., reproduction 

sociale).  

 
15 Parmi eux, le philosophe des sciences Karl Popper, dont certaines propositions comme l’individualisme 

méthodologique (i.e., considérer les phénomènes sociaux comme le résultat de facteurs individuels) participeront 

grandement à la propagation des idées néolibérales dans le cadre des sciences humaines et sociales.   
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Si on s’en tient strictement à ses manifestations économiques (e.g., fluidité des capitaux, 

mondialisation) et politiques (e.g., laissez-faire), le parallèle entre le néolibéralisme et son 

prédécesseur est évident. Cependant, il reste possible de distinguer ce cadre de pensée du 

libéralisme classique de différentes façons. Certains auteurs soulignent par exemple que le 

néolibéralisme est « une idéologie culturelle mettant l’accent sur la liberté plutôt que les autres 

valeurs libérales » (e.g., l’égalité, le devoir civique) (Adams et al., 2019, p. 4). De façon très à 

propos au regard de notre sujet, Harvey (2005) avance que le contraste entre ces deux 

idéologies peut être apprécié dans le rôle qu’elles donnent respectivement à cette liberté ; là où 

le libéralisme classique voit en elle une fin en soi – la nécessaire conséquence d’une réflexion 

morale – le néolibéralisme la considère plutôt comme un moyen au service de la 

« marchandisation16 de tout » (p. 165).  

C’est également la position défendue par le philosophe Michel Foucault (2004), d’après 

qui le néolibéralisme « ne prône pas seulement l’indépendance du marché, mais l’extension du 

modèle économique à l’ensemble des sphères de l’interaction sociale » (Fœssel, 2008, p. 80). 

Au sein des sociétés néolibérales, on peut en effet observer que la logique de marché capitaliste 

est appliquée à de nombreux aspects de la vie quotidienne comme le travail (Bal & Dóci, 2018), 

mais aussi la famille ou encore les relations amoureuses (e.g., Minina, 2022). En synthèse, nous 

considérerons dans ce travail le néolibéralisme comme un cadre de pensée apparenté au 

libéralisme, largement partagé (a minima en Occident) et qui contribue par divers mécanismes 

– y compris psychosociaux – et expressions socioculturelles à naturaliser et reproduire l’ordre 

social capitaliste.  

 
16 Le terme « marchandisation » est une traduction du terme anglophone commodification, soit l’idée de 

transformer une entité en marchandise (commodity).  
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2. Psychologie du néolibéralisme 

2.1. Psychologie sociale 

2.1.1.  Caractéristiques de l’idéologie néolibérale 

Nos recherches nous laissent penser que la psychologie ne dispose pas à l’heure actuelle 

d’une définition du néolibéralisme ou de l’idéologie néolibérale qui fasse consensus ; c’est 

pourquoi nous souhaitions ici développer certains de ses aspects afin de donner une vision 

globale des invariants utilisés pour le décrire. En psychologie sociale et politique, le 

néolibéralisme est un construit multidimensionnel notamment représenté au regard de ses 

présupposés et axiomes ainsi que des manifestations psychologiques qui en découlent.  

Bettache et Chiu (2019) suggèrent qu’une psychologie sociale du 

néolibéralisme devrait viser deux objectifs, à savoir interroger ce construit grâce aux méthodes 

de la psychologie sociale mais également la façon dont la discipline a été et continue d’être 

influencée par cette idéologie. Ces auteurs exposent également de nombreuses recherches 

traitant des manifestations psychologiques du néolibéralisme en fonction des différences 

interindividuelles (e.g., l’autoritarisme de droite ou ring-wing authoritarianism), de la 

disponibilité cognitive ou de la saillance des valeurs lui étant associées dans un contexte donné.  

Aussi, ils suggèrent que le néolibéralisme s’organiserait autour de trois axiomes :  

1. L’axiome politico-économique suppose que la conservation des libertés 

individuelles passe par l’établissement de marchés compétitifs et la diminution des 

interventions gouvernementales (Beattie, 2019, cité par Bettache & Chiu, p. 6).  

2. L’axiome socio-moral confère aux valeurs du libre-arbitre et de la gestion de soi – 

indirectement, l’autodétermination – un caractère moralement inviolable et 

universel. En d’autres termes, ces valeurs ne peuvent être remises en question tant 
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il doit apparaître aux individus des sociétés néolibérales qu’elles sont 

intrinsèquement souhaitables.  

3. L’axiome psychologique propose quant à lui que le désir d’agir librement sans subir 

l’ingérence d’autrui serait un désir humain universel. De plus, les inégalités 

économiques seraient bénéfiques dans la mesure où elles promouvraient l’agentivité 

et le développement personnel, et encourageraient l’entreprise de Soi – des 

caractéristiques considérées comme favorables à l’innovation et la productivité.  

 

 

Figure 12. Les caractéristiques du néolibéralisme en psychologie (d’après Adams et al., 2019) 
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D’autres auteurs tels qu’Adams, Estrada-Villalta, Sullivan et Markus (2019) adoptent 

une approche socioculturelle du phénomène, estimant que l’interaction des individus avec les 

systèmes néolibéraux aurait pour résultat l’adoption de « tendance mentales individualistes » 

caractéristiques (p. 3) pouvant être regroupées dans quatre catégories (Figure 12) : (1) 

l’abstraction radicale de tout contexte social ou matériel et des contraintes associées (voir 

Markus & Kitayama, 1991), (2) l’entreprise de Soi qui consiste à se considérer soi-même 

comme un projet en constant développement, (3) l’injonction à la croissance impliquant qu’il 

est nécessaire de toujours rester en mouvement et tendre vers l’épanouissement personnel, et 

(4) l’importance des affects positifs et de forte intensité.   

2.1.2. La liberté d’obéir17 et l’auto-objectification 

En France, plusieurs phénomènes psychosociaux accompagnant ce qu’on désigne 

comme l’individualisme libéral (e.g., norme d’internalité, exercice libéral du pouvoir) et leurs 

conséquences ont été étudiés par différents chercheurs parmi lesquels Vincent Joule, Jean-Léon 

Beauvois ou encore Nicole Dubois (Beauvois, 1994 ; Beauvois & Dubois, 1988 ; Beauvois & 

Joule, 2010). Entre autres, cette littérature éclaire le versant psychosocial de la 

responsabilisation de l’individu au sein des sociétés (néo)libérales ainsi que les mécanismes 

pernicieux au travers desquels ce dernier est amené à reproduire volontiers les conditions de sa 

propre soumission aux injonctions de l’idéologie dominante.  

Nous souhaitions nous attarder un instant sur l’exemple des conséquences cognitives 

des différents types d’exercice du pouvoir au sein des organisations détaillé par Beauvois 

(1994, 1997). Ce dernier propose qu’au-delà de son influence sur la motivation ou la 

performance des individus, la façon qu’ont les supérieurs hiérarchiques d’exercer leur pouvoir 

 
17 Ce titre volontairement paradoxal fait notamment référence aux écrits et réflexions de Jean-Léon Beauvois. Un 

interview en deux parties résumant ce propos peut être visionné à l’adresse suivante : 

https://www.dailymotion.com/video/xojq13 (partie 1) et https://www.dailymotion.com/video/xoy8kn (partie 2).  

https://www.dailymotion.com/video/xojq13
https://www.dailymotion.com/video/xoy8kn
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aurait également une dimension idéologique ; plus précisément, les façons dont un agent social 

peut exercer son pouvoir (i.e., dictatoriale, totalitaire, libérale) sont sous-tendues par différentes 

formes de légitimité, et se soumettre aux prescriptions ainsi émises aurait des implications 

cognitives spécifiques pour l’individu concerné. L’exercice libéral du pouvoir (i.e., légitimé 

par « les besoins, tendances ou caractéristiques idiosyncratiques des personnes soumises ou 

des groupes auxquels elles appartiennent », Beauvois, 1997, p. 126), dans la mesure où il repose 

sur une déclaration plus ou moins explicite de la liberté de la cible, serait successivement 

associé à : 

1. Un processus de rationalisation, au cours duquel la cible va conférer une valeur à 

l’acte de soumission. De son point de vue, elle adopte ce comportement « pour une 

raison. » Ce processus est notamment facilité par la prégnance d’une norme sociale 

dite « libérale » : la norme d’internalité  (voir Dubois & Leyens, 1994).  

2. Un processus d’internalisation déplaçant la valeur du comportement émis vers les 

personnes et notamment soi-même. Autrement-dit, les personnes ont tendance à 

expliquer les comportements par une référence dispositionnelle, ayant trait à la 

nature psychologique du ou des individus concernés. « Si je suis libre de faire ce 

que je souhaite, et que je fais ceci, alors cet acte reflète qui je suis. »    

D’un point de vue théorique, ces propositions peuvent selon nous justifier que 

l’organisation du travail ubérisé puisse contribuer à l’internalisation pernicieuse d’une 

représentation objectifiée de Soi (i.e., l’auto-objectification) et, par la même, à la reproduction 

de l’instrumentalisation subie par les travailleurs concernés. En effet, l’une des caractéristiques 

centrales au travail ubérisé semble être le paradoxe existant entre le statut indépendant des 

prestataires et la subordination installée par l’organisation du travail sous-jacente. Or, ce 

paradoxe s’illustre également au travers des manières qu’ont les plateformes numériques 

d’exercer leur pouvoir dans ce cadre ; si ces travailleurs indépendants ne sont concrètement pas 



Ubérisation et travail ubérisé        

95 

 

soumis aux ordres d’un supérieur hiérarchique, ils acceptent néanmoins d’obéir aux consignes 

d’une forme désincarnée d’autorité sous la forme de l’algorithme distribuant les tâches et 

encadrant leur activité.  

Dès lors, le fait pour la plateforme numérique d’indiquer au travailleur la tâche qui lui 

est proposée tout en lui laissant la liberté supposée de refuser en tant qu’indépendant (Flanagan, 

2018) peut selon nous constituer un exemple d’exercice libéral du pouvoir. De façon plus 

générale, le fait pour les travailleurs ubérisés de consentir librement à se soumettre à la 

contrainte imposée par les outils de gestion des plateformes numériques (e.g., Galière, 2018 ; 

Kalloum et al., 2022) peut être compris ainsi selon nous. Dans ce cadre, la mise en avant des 

valeurs libérales par les plateformes numériques (e.g., l’indépendance, l’autonomie) peut être 

considérée comme un rappel constant à la norme d’internalité encourageant les travailleurs à 

rationaliser cette obéissance fonctionnelle. Aussi, le fait pour les travailleurs ubérisés de donner 

ce type de valeur à ces comportements (e.g., « Je fais ce travail car il me permet d’être mon 

propre patron. ») permet de taire les systèmes organisationnels, socioéconomiques et 

idéologiques qui les étayent (i.e., de conserver la disposition individuelle comme explication 

ultime). Ensuite, le processus d’internalisation du comportement émis librement pourrait 

d’autant plus amener les travailleurs ubérisés à se penser tels des indépendants ayant une 

activité flexible et autonome – une représentation donc paradoxalement renforcée par leur 

obéissance.  

Dans le même temps, plusieurs travaux en psychologie suggèrent que la perception d’un 

décalage entre la représentation qu’un individu développe de lui-même et celle qui est soutenue 

par la situation peut être associé à diverses conséquences potentiellement négatives. Par 

exemple, Pervin (1993) indique que les individus ont tendance à rapporter davantage d’affects 

négatifs lorsqu’il existe un manque d’adéquation entre l’image qu’ils développent d’eux-



Ubérisation et travail ubérisé        

96 

 

mêmes et celle que leur renvoie la situation (et vice-versa) – on parle d’(in)congruence 

situationnelle (voir Ilies et al., 2011). Par ailleurs, un large corpus a examiné en psychologie 

sociale les effets de la dissonance cognitive (Festinger, 1957) dans différents contextes comme 

le management (Hinojosa et al., 2017). Aussi, afin d’éviter qu’elle n’entrave leur 

fonctionnement, les travailleurs sont motivés à réduire cette dissonance au travers de 

différentes stratégies (Harmon-Jones et al., 2009) parmi lesquelles l’ajustement de leurs 

cognitions.  

Ainsi, d’une part, le mode d’exercice du pouvoir des plateformes numériques est 

susceptible – au travers des processus de rationalisation et d’internalisation qu’il implique – de 

renforcer l’identité indépendante et autonome des travailleurs ubérisés ; ce phénomène pourrait 

d’ailleurs en partie expliquer l’atomisation de ces travailleurs, et leurs difficultés à contester la 

relation d’emploi imposée par les plateformes numériques (e.g., Poon, 2019 ; Salvodelli, 2021). 

D’autre part, et au-delà de son mode d’exercice, nous pouvons envisager le pouvoir que 

conservent les plateformes numériques vis-à-vis de ces travailleurs18 (Kornberger et al., 2017 ; 

Vallas & Schor, 2020) comme une possible source de dissonance cognitive pour ces derniers 

puisqu’il contredit directement l’idée qu’ils soient indépendants.  

Afin de réduire cette dissonance – un processus rendu d’autant plus coûteux par le statut 

requis des travailleurs ubérisés et le mode d’exercice libéral du pouvoir utilisé par les 

plateformes numériques – les travailleurs pourraient selon nous internaliser la représentation 

objectifiée d’eux-mêmes qu’ils pensent véhiculée par la plateforme. Assumer une part 

d’instrumentalité nous semble en effet être leur unique recours, dans la mesure où ne pas le 

faire reviendrait à renforcer la dissonance et les effets néfastes qui l’accompagnent. Aussi, dans 

la mesure où celle-ci entre en pleine contradiction avec les axiomes néolibéraux décrits plus 

 
18 Et, peut-être dans une moindre mesure, le contrôle effectif que ces plateformes peuvent exercer sur l’activité de 

certains de ces travailleurs grâce au management algorithmique, par exemple.  
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hauts (e.g., ne pas subir l’ingérence d’autrui est universellement désirable) (Bettache & Chiu, 

2019), nous supposons que les individus vivant au sein de telles sociétés sont généralement 

intrinsèquement motivés à la réduire. Au sein des sociétés néolibérales, peut-être se penser 

comme un instrument apparaît-il comme le moindre mal aux yeux de l’individu 

comparativement à l’idée de se voir tel l’instrument d’autrui.  

En résumé, les travailleurs ubérisés évoluent au sein (1) de sociétés où le néolibéralisme 

semble hégémonique, (2) d’un modèle économique requérant un statut de travailleur 

indépendant, et (3) d’une organisation du travail où l’exercice du pouvoir pourrait renforcer 

cette identité. Ces éléments pourraient contribuer à une forme de soumission librement 

consentie (Beauvois & Joule, 2010) de leur part qui – dès lors qu’elle est mise en contraste 

avec des expériences dissonantes car déshumanisantes (e.g., de déshumanisation 

organisationnelle, voir Chapitre 2) – pourrait contribuer à l’internalisation d’une vision 

objectifiée de Soi. Ce phénomène pourrait à son tour contribuer à l’entretien et la reproduction 

du modèle du travail sous-jacent en influençant par exemple la mesure avec laquelle les 

travailleurs ubérisés se pensent dignes de protection sur le plan moral (Bastian et al., 2011). Ce 

point sera développé en plus grands détails au sein de la partie portant sur les recherches 

empiriques menées à l’occasion de ce travail de thèse.    

2.2. Psychologie du travail et des organisations 

Si – comme Foucault le prétend – le cadre de pensée néolibéral favorise l’extension 

d’un mode de fonctionnement économique particulier à toutes les sphères sociales, cela signifie 

qu’il est possible d’examiner ses formes d’expressions au sein du monde professionnel. Bal et 

Dóci (2018) ont précédemment effectué la revue des logiques selon lesquelles cette idéologie 

s’infiltrerait dans les pratiques de travail quotidiennes (ainsi que dans les pratiques de recherche 

en PTO). En se basant sur leurs travaux, nous allons désormais décrire ces logiques permettant 
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de justifier l’ancrage du néolibéralisme au sein du monde du travail moderne. Au fur et à 

mesure de cette description, nous verrons en quoi ces éléments peuvent être associés au 

phénomène d’ubérisation ainsi qu’au travail ubérisé. 

2.2.1. La logique politique 

La logique politique du néolibéralisme s’intéresse aux processus ayant pour cause la 

dé/politisation des idées, des normes et des règles au sein des relations sociales. Ainsi, elle rend 

compte de la façon dont certaines idées sont construites, contestées, ou encore transformées 

cycliquement jusqu’à devenir axiomatiques – c’est-à-dire tellement évidentes qu’elles en 

deviennent invisibles (et qu’il devient impossible de les questionner). Par exemple, cette 

logique explique pourquoi l’individualisme et l’entreprise de Soi ne sont plus perçus tels des 

injonctions externes mais plutôt comme des aspects inhérents et inévitables de la vie en 

Occident. En termes psychosociaux, on pourrait par exemple associer cette logique à 

l’ensemble des processus expliquant l’émergence d’une norme sociale d’allégeance, qui traduit 

« la valorisation sociale des explications et comportements préservant l'environnement de toute 

remise en question » (voir Gangloff, 2002).  

L’instrumentalité. Le premier axiome véhiculé par la logique politique du 

néolibéralisme est le caractère fondamentalement instrumental des relations entre acteurs 

organisationnels ainsi que leurs représentations. Cette idéologie véhicule comme acceptable 

l’idée voulant que tout soit une potentielle source de profit ; cela comprend les personnes, qui 

ne sont plus que des instruments contribuant à l’accomplissement des objectifs de 

l’organisation (Porter & Kramer, 2011). Une telle perspective explique pourquoi les stratégies 

déshumanisantes en milieu organisationnel sont monnaie courante (Christoff, 2014) : si 

l’organisation perçoit en elles un profit, cet axiome est satisfait et la remise en question d’une 

telle approche prévenue.  
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Ce constat est également étayé par la série d’études menée par Belmi et Schroeder 

(2021) voulant que le traitement objectifiant d’autrui soit un marqueur du milieu professionnel 

– or, remettre en cause l’humanité d’autrui peut être considéré comme un précurseur à son 

instrumentalisation (Zhang et al., 2014). Finalement, les écrits de Tommasi (2023) indiquent 

que c’est surtout cet axiome qui fonde le lien entre néolibéralisme et phénomènes 

d’objectification dans le monde du travail.  Ces éléments illustrent la façon dont un processus 

psychologique tel que l’objectification peut à la fois être considéré comme le fruit mais aussi 

l’une des stratégies d’entretien et de reproduction du cadre de pensée néolibéral.  

Notons que les organisations ne détiennent pas d’après cet axiome le monopole de 

l’instrumentalité. Il suppose que les travailleurs sont des agents sociaux rationnels disposant 

eux aussi d’une vision entièrement utilitariste de leurs interactions professionnelles, rappelant 

fortement l’homo economicus de John Stuart Mill (1836, cité par Persky, 1995, p. 222). En 

d’autres termes, le travail ne serait qu’une transaction entre deux acteurs économiques 

principalement motivés par l’optimisation de leurs profits respectifs – un tout parfaitement égal 

à la somme de ses parties. Or, rendre acceptable l’image d’un travailleur uniquement motivé 

par la poursuite de récompenses extrinsèques participe à une logique instrumentale pouvant 

justifier un traitement réciproque de la part de l’organisation. Incidemment, une autre série 

d’études expérimentales menée par Ruttan et Lucas (2018) conclue qu’il existe une relation 

entre la priorisation de l’argent et l’auto-objectification : plus les individus donnent de 

l’importance aux gains monétaires, moins ils se perçoivent comme totalement humains.  

Comme nous l’avons illustré plus tôt, les plateformes numériques hébergeant le travail 

ubérisé semblent plutôt mettre en exergue les récompenses intrinsèques (e.g., liberté ou 

flexibilité, Uber 2020) ou bien omettre leur fonctionnement capitaliste (e.g., Rodet, 2019). 

Toutefois, ces éléments explicites sont généralement réservés aux campagnes de 
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communication avec les prestataires comme cibles d’influence. Plusieurs éléments implicites 

dans le modèle du travail proposé étayent ainsi le caractère instrumental des relations entre 

travailleurs ubérisés et plateformes numériques de travail, notamment du point de vue de ces 

dernières. Par exemple, l’omniprésence de critères quantitatifs d’évaluation sur lesquels les 

plateformes se basent pour continuer ou bien cesser la collaboration sous-tend que leur intérêt 

pour les prestataires est principalement économique. Ainsi, passer sous silence les éléments 

qualitatifs pourtant indissociables du travail humain participe selon nous à rendre acceptable 

l’idée de négliger la vie mentale des travailleurs et de les utiliser à des fins organisationnelles 

– en bref, leur déshumanisation.  

L’individualisme. Un autre axiome intimement associé à la logique politique du 

néolibéralisme est l’individualisme. Les sociétés néolibérales se structurent au travers du 

prisme des intérêts personnels de l’individu, c’est-à-dire que leurs éléments sont pensés au 

regard de leur contribution à l’optimisation de l’accomplissement de ces intérêts. Si on attend 

de chaque personne qu’elle soit motivée par la poursuite de ses objectifs personnels, on admet 

également qu’elle est responsable de ses actions, de leurs conséquences et de son propre bien-

être (Bauman, 2000, cité par Bal & Dóci, 2018, p. 3).  

Cet axiome colore fortement la manière qu’ont les travailleurs actuels de considérer 

leur carrière, devenue un projet, une entreprise capitaliste dont le fonds d’investissement serait 

le Soi. Il en va d’ailleurs de même pour la santé ou l’éducation, qui sont de moins en moins 

considérés comme des droits dans les sociétés néolibérales et de plus en plus telles des 

responsabilités individuelles (Fine & Saad-Filho, 2017). Aussi, il est relativement aisé à l’heure 

actuelle de percevoir cette responsabilisation de l’individu, que ce soit dans l’opinion publique 

ou le discours politique. Dans le monde du travail, l’exemple des demandeurs d’emploi est 

souvent utilisé pour illustrer sa mise en avant : il suffirait simplement aux chômeurs de 
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« traverser la rue pour trouver du travail19», croyance congruente avec la représentation de plus 

en plus répandue voulant qu’ils soient responsables de leur situation20. En psychologie sociale, 

les travaux portant la responsabilité perçue du stigmate (Crocker et al., 1998) et ses 

conséquences sur le traitement des agents sociaux (e.g., Camus & Berjot, 2015) ainsi que la 

norme d’internalité (Beauvois & Dubois, 1988) semblent particulièrement congruents avec cet 

axiome.   

Par ailleurs, ce dernier repose sur l’idée de libre-arbitre : si chacun est libre de choisir, 

alors chacun dispose en principe des mêmes opportunités de construire son projet de vie ou de 

carrière. Au-delà de son but de reproduction idéologique et sociale – puisqu’elle nie les 

inégalités interindividuelles qui la remettraient en question – cette justification comporte aussi 

un aspect normatif : les individus sont libres de choisir tant que leurs choix sont les bons, c’est-

à-dire conformes à ce que véhicule l’idéologie dominante. On touche ici à l’étude des normes 

sociales, leur internalisation et aux conséquences de leur transgression pour le déviant, comme 

l’ostracisme (voir Williams & Sommer, 1997). Ces éléments peuvent également être mis en 

lien avec la liberté d’obéir à laquelle nous faisions référence dans la partie précédente (voir 

partie III.2.1.2.).  

L’individualisme est un phénomène qu’on peut aisément rattacher à l’ubérisation et au 

modèle du travail qu’elle propose, notamment au travers de l’injonction à l’entreprise de Soi 

(Dujarier, 2016) ; en effet, le travail ubérisé suppose (et nécessite) que l’individu soit à lui seul 

une entreprise capitaliste contractualisée par les plateformes, ainsi que le responsable de son 

matériel et de de l’administration de son emploi. Congruent avec les valeurs néolibérales 

 
19 Extrait d’une phrase prononcée par le Président de la République Emmanuel Macron à un demandeur d’emploi 

le 15/09/2018. https://www.leparisien.fr/politique/macron-a-un-jeune-chomeur-je-traverse-la-rue-et-je-vous-

trouve-un-emploi-15-09-2018-7889829.php 
20 Un sondage Elabe du 21/12/2021 rapporte que 43% des Français déclarent penser les chômeurs responsables 

de leur situation (7% de plus que l’année précédente). https://elabe.fr/unedic-barometre-chomage-3/ 

https://www.leparisien.fr/politique/macron-a-un-jeune-chomeur-je-traverse-la-rue-et-je-vous-trouve-un-emploi-15-09-2018-7889829.php
https://www.leparisien.fr/politique/macron-a-un-jeune-chomeur-je-traverse-la-rue-et-je-vous-trouve-un-emploi-15-09-2018-7889829.php
https://elabe.fr/unedic-barometre-chomage-3/
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comme la liberté et l’autonomie, ce rapport a été renforcé par le contexte socioéconomique au 

sein duquel est apparue cette forme de travail – à savoir, la crise économique mondiale de la 

fin des années 2000 et la remise en cause du modèle salarial l’ayant accompagné. Si la création 

d’entreprise est un phénomène de plus en plus fréquent en France depuis le début du siècle, 

cette augmentation est due en grande partie à la popularité du statut de micro-entrepreneur 

nécessaire à la déclaration des revenus issus du travail de plateforme (ergo, du travail ubérisé) 

(Figure 13).  

Au dernier trimestre 2022, on observe par exemple que plus de 61% des entreprises 

créées en France avaient ce statut (INSEE, 2023a). En 2022, le réseau des URSSAF (Unions 

de Recouvrement des cotisations de Sécurité Sociale et d’Allocations Familiales) recensait 

quant à lui près de 2.3 millions de micro-entrepreneurs en France, un chiffre en hausse de 

15,3% par rapport à l’année précédente. Bien que le travail de plateforme ne puisse être 

raisonnablement considéré comme l’unique facteur participant à cette progression, nous 

proposons qu’il y contribue et en profite à la fois ; ces données permettent ainsi d’illustrer que 

l’entreprise de Soi telle qu’elle peut être incarnée dans le travail ubérisé est devenue une partie 

intégrante du paysage socioéconomique français.  
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Figure 13. Création d’entreprises en France de 2000 à 2022 (INSEE, 2023a) 

La compétition. Dernière incarnation de la logique politique du néolibéralisme, la 

compétition serait le pendant organisationnel du phénomène économique de privatisation. Les 

organisations entrent librement en compétition les unes avec les autres afin d’agrandir leurs 

parts de marché, et devraient ainsi se développer selon une logique de compétitivité. Parfois 

décrite telle le « moteur de notre civilisation occidentale21 », elle concerne les travailleurs de 

manière analogue : ces derniers doivent rester compétitifs sur le marché de l’emploi, et se 

confronter à une sélection systématique déterminant lesquels pourront réaliser tel projet de 

carrière, atteindre tel poste ou niveau de responsabilité. Lors des recrutements, la formation et 

 
21 Phrase d’Albert Jacquard, extraite de l’émission télévisée Noms de Dieux (1994). 

https://www.youtube.com/watch?v=9v9updAv018 

https://www.youtube.com/watch?v=9v9updAv018
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le parcours des candidats ne sont pas uniquement analysés au regard de leur cohérence avec les 

besoins, mais aussi sous l’optique de la distinction : qui fera plus ou mieux, mais surtout plus 

normatif que les autres ?  Pour les organisations comme pour les individus, on peut y associer 

une survalorisation des motivations extrinsèques (e.g., profit, compétitivité) au détriment des 

besoins intrinsèques (e.g., stabilité, développement personnel) (Bal, 2017). 

Le capitalisme de plateforme (i.e., le modèle économique associé à l’ubérisation) repose 

sur la mise en compétition des prestataires indépendants à la façon de celle qui oppose les 

organisations au sein du marché capitaliste. L’organisation du travail ubérisé implique quant à 

elle que les prestataires soient mis en compétition les uns avec les autres, ce qui pourrait avoir 

plusieurs effets bénéfiques du point de vue des profits des plateformes numériques ; par 

exemple, désolidariser les prestataires collaborant avec elle de manière à éviter la formation de 

collectifs de travail qui pourraient remettre en question les conditions de travail et/ou de 

rémunération imposées par ces plateformes (Abdelnour & Méda, 2019 ; Poon, 2019).  

En effet, certaines études en psychologie sociale laissent entendre que la simple 

activation du concept de compétition suffit à orienter les comparaisons sociales des individus 

vers le contraste plutôt que l’assimilation (Stapel & Koomen, 2005) – ici, à encourager les 

indépendants à vouloir faire mieux ou à gagner davantage que les autres. D’autres études 

suggèrent que la compétition ne serait pas idéale au développement de motivations intrinsèques 

(e.g., Vallerand et al., 1986), elles-mêmes depuis longtemps associées à une meilleure 

performance au travail (voir Gerhart & Fang, 2015). Par ailleurs, bien que la psychologie 

organisationnelle ait identifié la compétition dans le milieu de travail comme une source de 

stress n’ayant pas de lien direct avec la performance (Fletcher et al., 2007), cette dernière est – 

comme le veut la logique politique du néolibéralisme – paradoxalement peu remise en question 
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dans ce cadre. Ce point peut également être mis en relation avec le darwinisme social, un 

phénomène décrit plus loin.  

2.2.2. La logique sociale 

La logique sociale fait référence à la réalisation concrète et contextualisée des éléments 

politiques précédemment cités. Cette opérationnalisation est par définition influencée par la 

logique politique, qui explique par exemple la disparition de certaines pratiques sociales au 

profit de celles qui respectent les présupposés de l’idéologie dominante et participent à sa 

reproduction par la même occasion. De nombreux phénomènes observables dans le milieu 

professionnel peuvent être compris comme la concrétisation sociale de la logique politique 

néolibérale.  

L’individualisation. L’individualisation est le procédé selon lequel les individus d’une 

société se perçoivent de plus en plus comme tels et non comme faisant partie de collectifs, 

influençant ainsi la structure et les normes de ladite société afin qu’elle accommode cette 

représentation (Bal, 2017). Intimement liée à l’individualisme (i.e., l’indépendance des 

individus les uns par rapport aux autres), cette idée peut par exemple être rattachée aux travaux 

de Markus et Kitayama (1991). Ces auteurs suggèrent que les individus des sociétés 

occidentales (à tendance individualiste) possèderaient un Soi indépendant tandis que ceux des 

sociétés asiatiques (à tendance collectiviste) auraient une représentation interdépendante 

d’eux-mêmes ; l’individualisation constitue dans ce cadre le processus par lequel le Soi des 

individus d’une société tend de plus en plus vers l’indépendance.  

Individualisés, les travailleurs ne peuvent compter que sur eux-mêmes et acceptent plus 

facilement de renoncer aux protections que l’Etat (ou l’employeur) pourrait fournir ; évoqués 

précédemment, les données concernant la popularité de la micro-entreprise en France (Figure 

13) vont dans ce sens. Dans le même temps, les organisations ont de plus en plus souvent 
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recours aux formes de travail précaires (intérim, CDD, etc.) ou encore aux sous-traitants 

indépendants (Cropanzano et al., 2023) – c’est le cas grâce aux plateformes numériques pour 

le travail ubérisé. Elles ont ainsi la possibilité de gérer leurs ressources humaines comme bon 

leur semble tout en allégeant leurs responsabilités vis-à-vis de ces dernières, qui deviennent 

une variable d’ajustement parmi d’autres dans la quête permanente de compétitivité. 

L’employabilité est un autre construit permettant d’illustrer l’individualisation : il sous-tend la 

responsabilité individuelle des travailleurs à conserver un profil obéissant aux normes en 

vigueur sous peine de se voir précarisés ou exclus du monde de l’emploi.  

Paradoxalement, au regard des pratiques organisationnelles actuelles, cela implique 

parfois pour les travailleurs d’accepter une précarité relative afin d’en éviter une plus grande 

encore. A titre d’illustration, on peut imaginer qu’un actif pourrait considérer que lancer sa 

micro-entreprise pour effectuer des livraisons via une plateforme numérique sera mieux perçu 

que d’être demandeur d’emploi. Ce constat pourrait être fait au regard de la stigmatisation 

rencontrée par les demandeurs d’emploi, mais aussi par la reconnaissance de l’adéquation du 

statut d’entrepreneur indépendant avec les axiomes de l’idéologie dominante (être son propre 

patron, « prendre son destin en main », etc.). 

Contrôle, surveillance et évaluation. La logique politique néolibérale a participé à 

l’avènement en milieu professionnel de méthodes variées visant à contrôler, surveiller et 

évaluer les travailleurs. Afin de maintenir un niveau acceptable de compétitivité, les 

organisations doivent s’assurer de leur efficacité. Ce critère est évalué à l’aide de mesures 

quantitatives qui le plus souvent n’ont pas le souci scientifique de la validité ou de la fidélité 

vis-à-vis de ce qu’elles mesurent. La tension entre recherche permanente de compétitivité et 

besoin d’évaluation entretient une contradiction entre la survalorisation de la flexibilité à tous 

les niveaux de l’organisation et la surveillance constante des tâches quotidiennes – souci 
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devenu omniprésent dans le monde du travail moderne (Vallas, 1999, cité par Bal & Dóci, 

2018, p. 5). Décrit plus tôt dans ce chapitre (partie II.1.1.2.), le management algorithmique 

(e.g., Lee, 2018 ; Mateescu & Nguyen, 2019) peut être directement rattaché à cette idée.   

2.2.3. La logique fantasmatique 

La logique fantasmatique éclaire le caractère séduisant des représentations politiques et 

des pratiques sociales qui sont informées par l’idéologie néolibérale ; en d’autres termes, elle 

explique les motivations sous-jacentes des individus à maintenir ces représentations ou 

conserver ces pratiques (Bal & Dóci, 2018).  

Le fantasme libertaire. Comme notre présentation du néo/libéralisme le laisse 

entendre, les libertés individuelles ont toujours été un élément central de la pensée néolibérale. 

Le caractère attrayant de cette idéologie se base en partie sur l’importance qu’elle semble 

donner à la liberté de choisir (i.e., au libre-arbitre) et à la capacité propre qu’auraient les gens 

de prendre des décisions – en somme, à s’autodéterminer (Bauman, 2000, cité par Bal & Dóci, 

2018, p. 3). Ces libertés sont vues telles des conséquences du libre marché – c.à.d. de l’absence 

de régulation de la part de l’Etat et de la possibilité pour les individus d’être les entrepreneurs 

de leur existence. Autrement-dit, le cadre de pensée néolibéral satisfait le fantasme libertaire 

de chacun en se présentant comme le défenseur des libertés individuelles face à un état trop 

régulateur, paternaliste et oppressif (Harvey, 2005). Dans le monde du travail, cette soif de 

liberté, pour ainsi dire, se traduit par la supposée liberté pour le travailleur de quitter son 

organisation, de déterminer lui-même son temps de travail, de gérer son épanouissement au 

travail et sa carrière, ou encore de négocier les termes de l’emploi. On peut y associer la 

popularité croissante des formes de travail dites flexibles (Shifrin & Michel, 2021) parmi 

lesquelles (en principe) le travail ubérisé. 
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La relation entre employé et employeur est également transformée par la vision 

néolibérale. Traditionnellement, le travailleur accepte la subordination et s’engage à œuvrer 

pour les intérêts de l’organisation en échange de divers bénéfices (e.g., stabilité de l’emploi, 

protection sociale). Mais le néolibéralisme promeut une représentation de l’individu comme un 

agent libre qu’il s’agirait d’émanciper des relations rigides et bureaucratiques (telles 

qu’associées au salariat) l’empêchant de réaliser ses propres intérêts sur le marché. Ce faisant, 

il présente plusieurs des axiomes discutés plus tôt comme des vecteurs de liberté, ce qui les 

rend d’autant plus attrayants pour les individus. Ainsi, bien que le travail ubérisé soit souvent 

présenté par les organisations qui l’organisent sous le prisme de la flexibilité (e.g., Keith et al., 

2019 ; Uber, 2020), ses coûts indirects – tels que l’abandon de la protection sociale réservée 

aux salariés – ne sont pas mis en avant et/ou mitigés par les axiomes précédemment cités ; par 

exemple, l’individualisation encourage les individus à l’auto-suffisance, et donc à accepter plus 

aisément l’absence d’aide et de protection de la part de leur (quasi)employeur.   

Méritocratie et darwinisme social. La méritocratie désigne l’idée selon laquelle le 

mérite et/ou le talent sont les critères à partir desquels sont déterminées les récompenses des 

individus dans la société et de fait, le milieu du travail (Ayers & Saad-Filho, 2015, cité par Bal 

& Dóci, 2018, p. 6). De manière plus générale, cette croyance selon laquelle on a ce qu’on 

mérite participe à la justification des inégalités sociales (i.e., le status quo), ces dernières étant 

censées refléter les efforts que les individus auraient supposément fournis pour atteindre leur 

position. De nombreux auteurs soulignent toutefois que la méritocratie telle que nous venons 

de la décrire n’est retrouvée nulle part dans nos sociétés modernes (e.g., Fine & Saad-Filho, 

2017 ; Littler, 2013), au sein desquelles le lien entre les efforts et les ressources obtenues est 

au contraire très ténu. Ainsi, promouvoir le lien entre l’effort et le mérite permet à l’idéologie 

néolibérale d’occulter le caractère arbitraire et/ou inégalitaire de la répartition des ressources 

qui – s’il était ouvertement reconnu – pourrait remettre en question sa propre hégémonie. En 



Ubérisation et travail ubérisé        

109 

 

psychologie sociale, on peut par exemple associer ce phénomène au champ théorique de la 

justification du système (voir Jost & Banaji, 1994) ainsi qu’à celui de la croyance en un monde 

juste (Lerner, 1980).  

La méritocratie est fortement liée au concept de darwinisme social, une idéologie basée 

sur le déterminisme biologique et dérivée des travaux de Darwin qu’elle applique à la sphère 

sociétale. D’après elle, les humains seraient engagés eux aussi – à la manière des autres êtres 

vivants selon la thèse darwiniste – dans une compétition génétique de chaque instant ; ainsi les 

membres les plus forts (au sens des plus aptes) d’une société donnée atteindraient 

naturellement le sommet de cette dernière, et les politiques permettant l’accès au pouvoir 

d’individus ou de groupes considérés comme par essence plus faibles constitueraient une 

menace à cet ordre naturel. Le darwinisme social peut être conceptuellement apparenté à 

l’essentialisme (voir Chapitre 2, partie I.2.1.1.) ou encore l’orientation à la dominance sociale 

(Pratto et al., 1994).  

Le darwinisme social n’est pas la seule théorie impliquant le déterminisme biologique 

permettant de défendre les systèmes inégalitaires. Toutefois, il explique à la fois (1) l’origine 

de la hiérarchie sociale (i.e., la sélection naturelle) et (2) la raison d’accepter voire d’apprécier 

cette dernière (i.e., perturber la hiérarchie affaiblirait l’humanité). Ainsi, il peut être considérée 

comme le mode le plus efficace de défense de ces systèmes (Rudman & Saud, 2020). Cette 

idéologie justifie donc les inégalités entre les travailleurs aptes à survivre aux exigences du 

monde du travail moderne et les autres, qui se verront forcés d’accepter des conditions 

indésirables (e.g., insécurité, faible rémunération, travail précaire). La complémentarité entre 

méritocratie et darwinisme social étaye l’organisation néolibérale de la société : dans la mesure 

où il devient évident que le succès de tous passe par le succès des plus forts, il devient dès lors 

désirable de se mettre en compétition, d’être individualiste, et de considérer autrui comme un 
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instrument à sa propre réussite – ce sont même là des piliers de la réalisation de Soi dans l’esprit 

néolibéral. En synthèse, ces idées participent ainsi à la logique fantasmatique du néolibéralisme 

en ce qu’elles « ont pour but d’apaiser la conscience des gens face à l'injustice sociale et à 

l'exploitation » (Bal & Dóci, 2018, p. 6).  

Dans le cadre du capitalisme de plateforme et du travail ubérisé, nous proposons que 

ces phénomènes proposent un cadre de justification irréfutable quant à la précarité des 

travailleurs indépendants (e.g., « C’est parce que je ne travaille pas assez que j’ai peu de 

revenus »), la nécessité de leur mise en compétition ou encore la surveillance constante 

effectuée par les plateformes numériques. Plus encore, ce cadre explicatif permet d’éviter la 

remise en cause du système sous-jacent et d’occulter la responsabilité des organisations vis-à-

vis de la population de travailleurs ubérisés ; alors que certains chercheurs proposent que le 

travail ubérisé dissimulerait la subordination nécessaire au modèle économique sous-jacent 

(Bernard, 2020), nous suggérons qu’il s’appuie sur de tels fantasmes pour le faire.  

La croissance et le progrès. Inhérente au néolibéralisme est la croyance voulant 

qu’effectuer des efforts ou devenir plus productif soit associé à une croissance aussi bien du 

point de vue personnel que du statut socio-économique. Par ailleurs, cette croyance implique 

que la croissance en question est intrinsèquement bonne. A l’échelle de la société, ce jeu de 

croyances s’incarne au travers de l’impératif de croissance économique et de l’ampleur 

d’autant plus grande des conséquences associées aux périodes de récession ; on peut citer les 

forts taux de chômages ayant suivi les crises économiques de 2008 ou encore la pandémie de 

COVID-19 (e.g., OCDE, 2023b) comme exemples.   

Au sein d’une société où la part de marché est rattachée à la survie et même au succès, 

il n’est pas étonnant que les individus survalorisent le progrès ou le développement personnel ; 

ce dernier n’est alors qu’une façon de maintenir ou d’agrandir sa valeur sur le marché des 
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acteurs sociaux et justifie toutes formes d’instrumentalisation et de marchandisation de soi-

même. C’est aussi un mécanisme de reproduction idéologique pour le néolibéralisme : à mesure 

qu’ils sont exposés à ces croyances, les individus se les approprient jusqu’à ce qu’elles 

deviennent une part de leur identité propre et modèlent leurs aspirations ; de fait, ils n’ont plus 

besoin d’être explicitement influencés concernant le bien-fondé de ces croyances puisqu’ils 

développent d’eux-mêmes des aspirations leur étant congruentes. Plus tôt, nous expliquions 

que Cropanzano et al. (2023) décrivaient les adaptations requises des travailleurs par le contrat 

psychologique moderne comme des opportunités de développement personnel. Cette approche 

des nouvelles exigences du marché de l’emploi constitue selon nous une illustration de ce 

point : dès lors que les modalités du travail sont perçues telles des occasions de progresser ou 

de faire croître la valeur des individus sur le marché de l’emploi, on ne remet pas en cause leur 

bien-fondé. 

En résumé, bien que l’ubérisation du travail ou le travail ubérisé n’aient pas été abordés 

sous cet angle dans la littérature psychologique, nous constatons – à l’instar d’autres chercheurs 

(e.g., Abdelnour & Méda, 2019 ; Dujarier, 2016) – qu’il semble pertinent de mettre ces 

phénomènes en lumière au regard de l’idéologie néolibérale ayant vraisemblablement 

contribué à leur émergence. Cette observation nous semble d’autant plus précieuse que les 

phénomènes psychologiques qui ont été mis en lien avec ce cadre de pensée hégémonique (e.g., 

soumission librement consentie, individualisme) peuvent théoriquement contribuer à sa 

reproduction ainsi qu’à la hiérarchie sociale qu’il promeut. Bien que ce travail de thèse n’ait 

pas pour ambition d’élucider cette proposition théorique, cette dernière (1) replace nos 

hypothèses de recherche au sein d’un cadre explicatif macrosocial plus vaste (Tommasi, 2023) 

et (2) offre des éléments contextuels précieux nous permettant désormais d’aboutir à une 

définition de l’ubérisation et du travail ubérisé.  
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IV. Synthèse et définitions 

Nous avons commencé ce chapitre par l’exploration des aspects macroéconomiques de 

l’ubérisation. Dans cette première partie, nous avons d’abord établi que le caractère disruptif 

du modèle économique sous-jacent (i.e., le capitalisme de plateforme) – ou les associations 

qu’on lui a prêté avec une économie alternative et collaborative (Rodet, 2019) – était insuffisant 

pour définir le phénomène au regard de ses dimensions psychosociales. Une analyse de 

l’économie de plateforme – i.e., la part de la gig economy organisant des services médiatisés 

par Internet et/ou des plateformes en ligne (Piasna et al., 2022) – nous a cependant permis de 

catégoriser l’ubérisation comme une forme particulière d’intermédiation numérique des 

services et d’estimer le nombre de travailleurs concernés par ce phénomène en France à l’heure 

actuelle.  

La deuxième partie de ce chapitre a été consacrée à l’identification plus précise – au 

sein de l’économie de plateforme – des formes de travail qu’il est pertinent de rattacher au 

travail ubérisé. Nous avons notamment investigué les pratiques de gestion (i.e., prescription et 

incitation, Galière, 2018 ; management algorithmique, Lee, 2018) emblématiques des 

plateformes numériques associées à l’ubérisation afin de distinguer ce mode de travail de 

l’intermédiation numérique classique ; en l’occurrence, le travail ubérisé semble spécifique en 

ce qu’il implique une relation paradoxale entre des travailleurs juridiquement indépendants de 

la plateforme médiatisant les tâches et pourtant amenés à obéir aux prescriptions de ces 

dernières.  

Par ailleurs, une prise de perspective sociohistorique nous a permis d’avancer que si la 

panoplie d’outils utilisée par les plateformes numériques telles qu’Uber est bien nouvelle, les 

modes d’organisation du travail sous-jacents et la dynamique relationnelle qu’ils installent 

entre travailleurs et intermédiaires est loin de l’être (Bonici, 2017 ; Stanford, 2017) – en 
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d’autres termes, que l’ubérisation et le travail dit ubérisé dépassent les considérations en lien 

avec les technologies numériques parfois perçues comme constitutives de ces phénomènes.  

Munis de ces éléments, nous avons au travers d’un exemple précisé les spécificités de 

l’organisation d’un travail ubérisé et développé certains des enjeux psychologiques associés 

afin de justifier l’approche utilisée au sein de ce travail de thèse.  

Finalement, la troisième partie de ce chapitre a été consacrée à l’explicitation du lien 

entre ubérisation, travail ubérisé et néolibéralisme. En référence à la littérature l’étudiant en 

psychologie sociale (e.g., Bettache & Chiu, 2019) ainsi qu’en PTO (e.g., Bal & Dóci, 2018), 

nous avons tenté d’illustrer que les modes de travail (et/ou les formes d’emploi) étayés par 

l’ubérisation peuvent être compris comme des incarnations avancées (voire paroxystiques) de 

l’idéologie dominante. Dès lors, l’intégralité de la littérature portant sur la psychologie du 

néolibéralisme peut être mise en lien avec les réflexions que nous avons développé dans ce 

chapitre vis-à-vis par exemple du caractère déshumanisant du travail ubérisé. En adoptant une 

telle perspective, nous avons proposé que l’exercice libéral du pouvoir (Beauvois, 1997) par 

les plateformes numériques pourrait contribuer à l’internalisation d’une vision objectifiée de 

Soi par les travailleurs (i.e., auto-objectification). Considérée comme nécessaire par Tommasi 

(2023), cette approche macrosociale nous fournit donc un cadre global au sein duquel organiser 

les phénomènes psychosociaux rattachés à l’ubérisation et à ses manifestations.  

Afin de clore ce premier chapitre, et au regard de tous les éléments développés dans les 

parties précédentes, nous souhaitions proposer et expliciter deux définitions. La première 

découle d’une prise de perspective psychosociale vis-à-vis de l’ubérisation et se veut 

volontairement décentrée des aspects macroéconomiques et technologiques du phénomène 

auxquels un rôle prégnant a déjà été donné dans d’autres analyses (sociologiques, par exemple). 

La seconde concerne le travail ubérisé, que nous considérons davantage comme le résultat 
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contextualisé de l’ubérisation étayant certaines de ses potentielles conséquences 

psychologiques (parmi lesquelles la méta-déshumanisation). Basée sur les niveaux 

d’explication en psychologie sociale proposés par Doise (1982), la Figure 14 constitue un 

support et un complément à ces définitions.  

1. Définition de l’ubérisation 

Au sein des sociétés néolibérales, l’ubérisation désigne un ensemble de processus 

interdépendants (idéologiques, politiques, sociologiques et psychologiques) par lesquels les 

acteurs sont amenés à accepter, légitimer et reproduire l’application d’une logique strictement 

économique aux systèmes de travail humains ainsi qu’aux relations et modalités sous-jacentes.   

 Nous souhaitions expliciter certains de nos choix quant à la formulation de cette 

première définition. Tout d’abord, l’ubérisation n’est pas tant un état qu’un processus : il ne 

s’agit pas tant de désigner un secteur économique donné comme ubérisé ou non, mais de décrire 

la tendance de ce dernier à s’ubériser – autrement-dit, à adopter puis propager le cadre de 

pensée sous-jacent.  Ensuite, les éléments de notre revue de la littérature nous encouragent à 

distinguer l’ubérisation en tant que phénomène de l’émergence de l’organisation lui ayant prêté 

son nom. En ce sens, le succès d’Uber et la médiatisation des formes de travail que cette 

organisation étaye ne sont pas constitutifs de ce phénomène : c’est plutôt son résultat, l’une des 

incarnations les plus achevées de l’ubérisation au sein de l’industrie des services. Cette 

distinction permet donc de replacer le phénomène d’ubérisation au sein d’un contexte 

sociohistorique dynamique qui transcende la conception macroéconomique lui ayant été 

initialement rattachée, tout comme l’organisation ayant inspiré ces discussions.  

Par ailleurs, cette définition fait directement référence à l’objet du néolibéralisme 

d’après Foucault (2004) ou Harvey (2005), et désigne donc l’ubérisation comme l’application 
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paroxystique d’un mode de pensée strictement économique (et de fait déshumanisé) aux 

systèmes de travail au sein de nos sociétés ; l’usage du terme strictement n’est pas ici laissée 

au hasard tant il implique – à la façon de l’impératif catégorique kantien – que le caractère 

préjudiciable de cette application n’est pas ce mode de pensée en lui-même, mais plutôt la 

négligence des modes de pensée alternatifs (e.g., socio-émotionnels, déontologiques) 

(Rochford et al., 2017). En d’autres termes, en tant que son prolongement au monde du travail, 

l’ubérisation constitue d’après nous un signe de l’état d’infiltration des logiques néolibérales 

dans ce contexte (voir Bal & Dóci, 2018).  

L’utilisation du terme indéfini acteur sous-tend également que l’ubérisation peut être 

considérée à plusieurs niveaux ; ainsi, il est tout autant justifié de parler d’une « ubérisation du 

travail » lorsqu’une organisation en quête de compétitivité est amenée à ancrer les stratégies 

déshumanisantes au sein de sa culture (Christoff, 2014 ; Väyrinen & Laari-Salmela, 2018) que 

lorsqu’on étudie la tendance croissante des individus à adopter une perspective réifiante 

(Honneth, 2008) ou instrumentalisante d’autrui dans le cadre du travail (Belmi & Schroeder, 

2021). Ainsi, l’ubérisation n’est pas nécessairement synonyme de déshumanisation : elle ne 

désigne pas tant le caractère déshumanisant d’un ou plusieurs aspects du travail que les 

processus expliquant son évolution en ce sens et l’absence de remise en question associée à la 

reproduction et la naturalisation de ce phénomène dans la société. A nos yeux, l’ubérisation 

désigne donc une cascade de phénomènes potentiellement associés à tous les niveaux de 

l’analyse psychosociale (Figure 14) et par lesquels individus comme organisations sont amenés 

à occulter les aspects qualitatifs proprement humains au travail et à ses modalités en faveur de 

la perspective néolibérale.  

Le caractère diffus, idéologique et/ou culturel de tels phénomènes nous encourage à 

rattacher l’ubérisation aux niveaux d’explication plus élevés (i.e., idéologique et positionnels) 
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(Figure 14). Dès lors, il est possible de considérer l’influence du phénomène sur ce que les 

organisations et individus considèrent comme normal et naturel au sein du monde du travail, 

comme par exemple la mesure avec laquelle une organisation ne leur fournissant aucune 

protection sociale peut leur prescrire des tâches. Cette influence peut également se traduire au 

sein de la structure des systèmes (organisationnels, sociaux, etc.) régissant le travail dans nos 

sociétés – comme les directives européennes en matière de droit du travail vis-à-vis des 

plateformes numériques  (Johnston et al., 2022) – ou encore dans la culture plus ou moins 

instrumentalisante des organisations.  
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Figure 14. Analyse de l’ubérisation et du travail ubérisé d’après les niveaux de Doise (1982) 
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2. Définition du travail ubérisé 

Le travail ubérisé désigne un mode paradoxal de travail médiatisé par une plateforme 

numérique au sein duquel – dans un but lucratif – un intermédiaire organise les aspects sociaux, 

organisationnels et relationnels du travail de façon à conserver un pouvoir prescriptif sur 

l’activité d’un ensemble de travailleurs indépendants et amener ces derniers à s’y soumettre 

librement.   

Telle que nous l’avons définie, l’ubérisation semble principalement liée aux logiques 

politique et fantasmatique du néolibéralisme (Bal & Dóci, 2018). Ce que nous désignons 

comme travail ubérisé a davantage trait à sa logique sociale, c’est-à-dire aux façons 

contextualisées d’organiser le travail qui découlent de la façon de le penser associée à 

l’ubérisation. C’est pourquoi il nous semble plus pertinent de le mettre en lien avec les niveaux 

d’explications situationnels et intra-personnels (Figure 14). En d’autres termes, nous suggérons 

que l’ubérisation – en légitimant et reproduisant le cadre de pensée néolibéral – va favoriser 

l’apparition de modalités d’emploi et de travail incarnant les axiomes sous-jacents au détriment 

de celles qui les remettent en question. Par exemple, l’ubérisation relative d’un secteur 

économique donné pourrait expliquer la mesure avec laquelle les travailleurs acceptent que les 

organisations avec lesquelles ils collaborent aient recours à un algorithme opaque pour prendre 

des décisions en lien avec leur travail ; ce phénomène peut également être mis en lien avec la 

normalisation d’une nouvelle forme de contrat psychologique entre travailleurs et organisations 

(Cropanzano et al., 2023).   

En lien direct avec les recommandations émises par Stanford (2017) des suites d’une 

analyse sociohistorique du gig work, il convient de ne pas réduire ce phénomène (et a fortiori 

ses différentes incarnations telles que le travail de plateforme ou le travail ubérisé) aux outils 
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numériques qui à notre époque facilitent et organisent sa mise en place (e.g., management 

algorithmique). C’est pourquoi, à défaut de lister l’ensemble des potentielles caractéristiques 

ubérisantes des plateformes numériques intermédiaires de services, nous avons préféré opter 

pour une formulation généraliste recouvrant l’ensemble des pratiques qu’il est possible de 

rattacher au phénomène ; par exemple, les « aspects sociaux, organisationnels et relationnels 

du travail » peuvent aussi bien désigner la façon dont l’implémentation du management 

algorithmique influence le vécu des travailleurs que la façon dont l’interface numérique les 

incite à rester connecté. Ainsi, de la même manière qu’un secteur économique donné peut être 

plus ou moins ubérisé, une activité donnée au sein de ce secteur peut être exercée dans des 

conditions et selon une organisation de travail obéissant plus ou moins aux principes sous-

jacents (i.e., plus ou moins ubérisées).  

Dans cette perspective relativiste, travail ubérisé ne signifie pas nécessairement travail 

déshumanisant. Plutôt, le caractère plus ou moins ubérisé des conditions d’emploi et de travail 

fournit ou non un cadre propice à l’émergence de perceptions déshumanisantes au travers de 

l’ampleur du paradoxe qui lui est inhérent : le maintien par un tiers d’un pouvoir prescriptif 

vis-à-vis de travailleurs indépendants. Entre autres fondé sur une utilisation libérale du pouvoir 

amenant les travailleurs à librement s’y soumettre, ce paradoxe implique selon nous plusieurs 

formes de déshumanisation (e.g., déni d’agentivité, déni de subjectivité). Ainsi, étudier au sein 

de ce travail le vécu de travailleurs emblématiques du phénomène (i.e., dont le travail est 

d’après notre définition fortement ubérisé) pourrait constituer une première preuve empirique 

de cette hypothèse générale. En rapport avec le cadre général que nous avons proposé s’ouvre 

également un nouvel axe de recherche autour duquel penser les différentes formes de travail et 

d’emploi actuelles et futures (Figure 14) – point sur lequel nous reviendrons dans la suite de ce 

travail de thèse.   
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En conclusion, ce premier chapitre nous a permis (1) d’établir que le caractère 

déshumanisant et instrumentalisant du travail semble être l’un des enjeux de la potentielle 

ubérisation du travail (ou de l’emploi) au sein de nos sociétés et (2) d’identifier la population 

de travailleurs concernés dans l’optique de la mise en place d’études empiriques. Il convient 

désormais d’effectuer un panorama de la littérature pertinente portant sur la déshumanisation 

en psychologie sociale ainsi qu’en PTO afin d’établir comment explorer cette problématique 

de façon rigoureuse.  
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CHAPITRE 2 : Déshumanisation(s) 

La première partie de ce chapitre a pour vocation de proposer une vision globale du 

concept de déshumanisation – c’est-à-dire de la « perception d’une personne ou d’un groupe 

comme manquant d’humanité » (Haslam & Loughnan, 2014, p. 401) – et de son étude en 

psychologie. Après avoir brièvement exposé les origines de la déshumanisation en dehors du 

champ scientifique, nous développerons ses premières théorisations en psychologie sociale, qui 

la voient globalement comme un phénomène sociocognitif extrême permettant de justifier les 

conflits intergroupes. Nous effectuerons ensuite un panorama des modèles théoriques 

actuellement utilisés pour décrire la déshumanisation et ses formes diverses. Finalement, nous 

explorerons ses liens et ses différences avec le concept d’objectification.  

Sur cette base, la seconde partie de ce chapitre aura pour objectif de spécifier autant que 

possible le construit central à ce travail de thèse qu’est la déshumanisation organisationnelle. 

Tout d’abord, nous expliciterons certains concepts apparentés afin de clarifier sa place au sein 

du champ d’étude de la déshumanisation. Finalement, nous discuterons les origines, le lien 

avec d’autres construits en psychologie du travail et des organisations ainsi que le réseau 

nomologique de ce construit issu de la littérature philosophique et psychosociale.   
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I. La déshumanisation de ses origines aux conceptions modernes 

Si les premières utilisations du terme déshumanisation remontent au XIXème siècle, 

l’ensemble de phénomènes qu’on lui associe aujourd’hui fait l’objet de débats philosophiques 

ininterrompus depuis l’Antiquité ; il est ainsi difficile d’évoquer un exemple historique ou 

mythologique opposant les civilisés aux sauvages, les fidèles aux hérétiques ou de façon plus 

générale nous à eux ne faisant pas appel à l’humanité supposée des acteurs en question 

(Stuurman, 2021). Bien que les objectifs de ce travail de thèse nous en détournent, la 

déshumanisation en tant que phénomène psychologique ne saurait être entièrement dissociée 

du rapport sociohistorique que les êtres humains ont développé avec leur propre humanité (e.g., 

Kontler, 2021 ; Sebastiani, 2021).   

La représentation moderne de ce phénomène développée en Occident ne fait pas 

exception, tant elle se veut réflexive vis-à-vis d’évènements questionnant le rapport de nos 

sociétés à l’humanité – aussi bien en tant que groupe qu’en tant qu’attribut. C’est donc sans 

surprise que nombre d’œuvres et travaux ont pu décrire la déshumanisation des suites de la 2nde 

Guerre Mondiale, cela donc bien avant qu’on la discute d’un point de vue scientifique en 

psychologie (Kronfeldner, 2021). Dans Si c’est un homme (1947), Primo Levi décrit par 

exemple le caractère profondément humiliant et déshumanisant du traitement infligé par les 

nazis aux prisonniers des camps d’extermination. La même année, le philologue Klemperer 

(1947) rapporte comment la langue du Troisième Reich a entre autres participé à véhiculer une 

représentation déshumanisée des personnes juives, qui sont alors décrites comme issues d’une 

forme inférieure d’humanité (untermenschentum).  

Aujourd’hui encore, il est possible de repérer au sein de certains discours des éléments 

de langage visant à déshumaniser une personne ou un groupe. A titre d’exemples, les immigrés 

sont parfois décrits comme un virus ou une maladie venant contaminer le pays au sein duquel 
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ils espèrent trouver refuge (e.g., Volpato et al., 2010), ou encore la classe politique déplore-t-

elle « l’ensauvagement d’une partie de la société.22 » Toutefois, si de tels éléments langagiers 

peuvent trahir de façon plus ou moins explicite les rapports sociaux sous-jacents, il est 

important de ne pas confondre langage déshumanisant et déshumanisation (Vaes et al., 2021). 

Bien que le premier soit un mode explicite d’expression du second, il n’est pas central à son 

étude. Afin d’aller au-delà d’une analyse discursive, nous souhaitons nous inscrire dans la 

lignée des nombreux chercheurs ayant approché ce phénomène en termes de processus 

psychologiques, à commencer par ceux ayant analysé sa dimension morale dans les années 70.  

1. Premières théorisations psychologiques 

1.1. Un mécanisme de légitimation des violences de masse 

 Les premières descriptions psychologiques de la déshumanisation comme un processus 

systématique peuvent être attribuées à Kelman (1973). La période d’après-guerre a vu de 

nombreux penseurs et chercheurs tels qu’Arendt (1963) ou Milgram (1974) se questionner 

quant aux facteurs psychologiques pouvant expliquer la survenue ou le déroulement de 

violences de masse comme les génocides. C’est dans ce contexte que Kelman la conceptualise 

comme une perception particulière des victimes altérant la retenue morale de l’agresseur 

l’empêchant habituellement d’avoir recours à des comportements violents.  

Cette perception impliquerait alors de nier aux victimes identité et communauté, les 

deux caractéristiques selon lui nécessaires à la considération d’autrui comme entièrement 

humain ; l’identité se réfère à la reconnaissance de l’individualité de chacun, de son libre-

arbitre et de son droit de vivre selon ses valeurs et objectifs, tandis que la communauté désigne 

 
22 Citation du Ministre de l’Intérieur Gérald Darmanin dans son entretien avec Le Figaro publié le 24 juillet 2020. 

https://www.lefigaro.fr/politique/gerald-darmanin-il-faut-stopper-l-ensauvagement-d-une-partie-de-la-societe-

20200724 

https://www.lefigaro.fr/politique/gerald-darmanin-il-faut-stopper-l-ensauvagement-d-une-partie-de-la-societe-20200724
https://www.lefigaro.fr/politique/gerald-darmanin-il-faut-stopper-l-ensauvagement-d-une-partie-de-la-societe-20200724
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l’appartenance au « réseau interconnecté d’individus » qu’est l’humanité (p. 48). Dans le 

contexte des violences de masse, nier aux victimes ces attributs permettrait aux agresseurs de 

légitimer leurs actions ; celles-ci ne visent alors plus des pairs mais une masse indifférenciée 

d’êtres dont le mauvais traitement ne saurait provoquer chez eux compassion ou culpabilité.  

Staub (1989, cité par Haslam, 2021, p. 130) développe à la même époque une théorie 

analogue quant aux « origines du Mal », c’est-à-dire des violences et autres comportements 

visant à nuire à autrui. Si les êtres humains ont tendance selon lui à éviter ces derniers, ils 

participeraient d’un processus normal dès lors que les membres d’un groupe perçoivent que 

leurs besoins fondamentaux sont menacés (e.g., l’autonomie, la sécurité, la conservation d’une 

identité sociale positive). A mesure qu’un exogroupe est présenté comme responsable de cette 

menace, de nouvelles normes sociales vont naître afin de rendre la violence envers ses membres 

acceptable. Par son action légitimatrice, la déshumanisation aurait donc à nouveau pour rôle 

de permettre la négation des attributs prévenant le Mal en temps normal.  

En somme, ces propositions constituent une première approche de la déshumanisation 

en tant que mécanisme psychosocial de justification des violences. De façon inhabituelle pour 

l’époque, elles reposent sur une analyse critique et nuancée du contexte historique de certains 

conflits, préférant la contextualisation à l’abstraction et la recherche de lois générales (Haslam, 

2021) – ce qui explique en partie leur portée limitée et le fait que d’autres auteurs aient tenté 

sur cette base de généraliser le construit.  

1.2. Une façon d’exclure et de diaboliser  

A la suite des travaux de Kelman et Staub, plusieurs psychologues sociaux se sont 

interrogés sur le rôle de la déshumanisation dans les phénomènes de violence comme dans le 

maintien de la paix (Haslam, 2021). Dans ce cadre, deux propositions théoriques ont présenté 
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la déshumanisation comme l’incarnation spécifique d’un concept plus vaste – l’exclusion 

morale chez Opotow (1990) et la délégitimation chez Bar-Tal (1989).  

Les travaux d’Opotow (1990) s’ancrent autour du processus d’exclusion morale, au 

travers duquel on positionne des personnes « en dehors de la limite au sein de laquelle les 

valeurs morales, les règles ainsi que les considérations de justice s’appliquent » (p. 1). Il 

existerait selon cet auteur de nombreuses formes d’exclusion morale pouvant grandement 

varier en intensité, en allant de l’indifférence face à la souffrance d’autrui jusqu’au génocide 

(e.g., distance psychologique, condescendance). D’une absence durable de lien en passant par 

de potentiels conflits, ce processus peut gagner en intensité jusqu’à atteindre la 

déshumanisation, qui n’est dans ces écrits qu’une forme extrême d’exclusion morale parmi 

d’autres. Ces contributions restent toutefois novatrices en ce que la déshumanisation n’y est 

pas seulement décrite comme la négation d’attributs, mais telle un acte d’exclusion catégorique 

d’une forme de communauté morale. Ainsi, les personnes ayant été exclues de cette dernière 

paraissent de moins en moins dignes de considérations morales comparativement à celles qui 

en font partie à mesure que l’exclusion gagne en intensité.  

Par ailleurs, Bar-Tal (1989, 2000) a développé une conception de la déshumanisation 

comme l’une des cinq catégories de croyances délégitimantes. Dans le cadre des conflits 

interethniques, attribuer à un exogroupe des caractéristiques négatives aurait pour objectif de 

délégitimer leur appartenance à ce qui est acceptable au sein de l’humanité. Ces croyances 

auraient plusieurs fonctions, la première d’entre elles étant la justification des violences 

commises par l’endogroupe. Si elles peuvent varier dans leur contenu, ces croyances sont 

toujours extrêmement négatives, discriminatoires vis-à-vis de l’exogroupe et visent 

généralement à enclencher une réaction émotionnelle (e.g., mépris, dégoût). On peut le plus 

souvent les rattacher à une forme de diabolisation de l’ennemi. Aussi, les croyances 
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déshumanisantes vont tantôt étiqueter les membres de l’exogroupe visé comme inhumains – 

avec comme référence des catégories considérées sous-humaines telles que les animaux – et 

tantôt comme surhumains – en se référant cette fois aux entités monstrueuses telles que les 

démons.  

1.3. De la théorie aux études quantitatives 

Principalement théoriques et qualitatifs (Haslam, 2021), ces premiers exposés 

présentaient la déshumanisation tel un processus associé à des problématiques plus larges (e.g., 

violences de masse) sans pour autant attribuer un rôle central à ce processus. Par la suite, 

plusieurs auteurs ont comblé cette lacune, et ce notamment en utilisant pour la première fois 

des méthodes quantitatives et expérimentales pour l’étudier. Au niveau individuel, par 

exemple, plusieurs études menées par Bandura (1999, 2002) autour de l’exercice de la moralité 

se sont intéressées à ce qu’il appelle le désengagement moral. C’est au travers de ce mécanisme 

que les agresseurs se désengageraient de façon sélective des sanctions morales usuellement 

associées à la violence. Dans ce cadre, déshumaniser les victimes permettrait à leurs agresseurs 

de s’épargner les conséquences négatives du point de vue cognitif (e.g., culpabilité, remords) 

et affectif (e.g., souffrance par empathie) que leurs actes pourraient évoquer chez eux.  

Faisant eux-aussi exception du point de vue méthodologique, les travaux de Struch et 

Schwartz (1989) adoptent une perspective intergroupe. Leur théorie se distingue par le rôle 

qu’elle attribue aux valeurs dans le processus de déshumanisation. D’après ces auteurs, ces 

dernières illustreraient « l’humanité distincte » (Schwartz & Struch, 1989, p. 153) d’un groupe, 

autrement-dit la façon spécifique qu’a ce dernier d’incarner l’humanité. Ainsi, les croyances 

qu’un individu développe concernant les valeurs d’un exogroupe peuvent laisser transparaître 

la représentation qu’il détient de l’humanité relative de ses membres. Les dissimilitudes 

existant avec les valeurs de l’endogroupe révèleraient donc un manque d’humanité commune. 
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Toutefois, ce sont d’après ces auteurs surtout les valeurs dites prosociales (le pardon, 

l’altruisme, etc.) qui sont en jeu ; dans la mesure où leur adoption permettrait à l’être humain 

de transcender son état animal originel (contrairement aux valeurs hédonistes, que nous 

partageons avec eux), elles informeraient en grande partie son humanité. Sommairement, cette 

théorie soutient que les individus déshumanisent les personnes appartenant à un groupe chez 

qui ils perçoivent un manque de valeurs prosociales et dont les valeurs ne sont pas congruentes 

avec celles de l’endogroupe.  

Au regard de ces premiers modèles de la déshumanisation, on peut conclure que ce 

phénomène va (1) influencer notre perception de la cible qui – par négation d’attribut ou par 

exclusion – ne sera plus vue comme digne de considération morale et (2) désengager le 

percevant des conséquences négatives – qu’elles soient cognitives ou affectives – inhibant 

d’ordinaire l’émergence des comportements agressifs. Bien qu’elles mettent l’accent sur 

différents aspects, ces approches initiales conservent toutefois des thèmes communs (Haslam, 

2021 ; Haslam & Loughnan, 2014) :  le phénomène de déshumanisation y est toujours 

considéré comme explicite et extrême, et cela dans un contexte de conflit nécessitant qu’il 

vienne justifier voire permettre les comportements violents. Aussi, la proposition voulant que 

la déshumanisation puisse être observée en dehors de ces situations sera à l’origine d’une toute 

nouvelle théorisation du construit au début du XXIème siècle.  

2. Conceptions modernes de la déshumanisation 

Nous allons maintenant présenter quatre des modèles de la déshumanisation les plus 

largement référencés dans la littérature depuis le début des années 2000. Bien que d’autres 

approches existent – comme celle de la similitude humain-animal (Costello & Hodson, 2010, 

cité par Haslam, 2021, p. 133) ou encore de la biologisation (Valtorta et al., 2019, 2022) – notre 
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objectif n’est pas l’exhaustivité mais l’illustration simultanée de la cohérence et de la diversité 

des approches utilisées en psychologie sociale pour décrire la déshumanisation. 

2.1. L’infrahumanisation 

2.1.1. Essentialisme et catégorisation sociale   

 Proposée par Leyens et collaborateurs (2001), la théorie de l’infrahumanisation est née 

de multiples constats mêlant psychologie sociale et anthropologie. Tout d’abord, elle adopte 

une perspective essentialiste de la catégorisation sociale (Rothbart & Taylor, 1992) : elle admet 

que ce processus sociocognitif est sous-tendu par une croyance voulant que les groupes sociaux 

soient des espèces naturelles disposant chacun d’une essence caractéristique.  

Cette dernière expliquerait par son contenu à la fois ce qui permet de considérer une 

catégorie sociale donnée comme homogène, unie et cohérente mais aussi ce qui la distingue de 

toutes les autres. En d’autres termes, cette croyance fonde l’entitativité relative (Campbell, 

1958 ; McGarty et al., 1995) d’un groupe social. Ces chercheurs font également appel à la très 

large littérature s’étant développée autour du biais pro-endogroupe, la tendance à favoriser les 

membres de l’endogroupe tout en défavorisant ceux de l’exogroupe (voir Billig & Tajfel, 

1973). 

Appliquant ces travaux à une analyse psychosociale du racisme, Leyens et al. (2001) 

ont suggéré que les membres d’un groupe ethnique avaient tendance à réserver « l’essence 

humaine » (p. 396) aux membres de l’endogroupe. Dès lors, toute différenciation avec 

l’exogroupe sur la base d’une perspective essentialiste implique que ses membres ne peuvent 

se voir attribuer qu’une essence moindre, infrahumaine (Leyens et al., 2000). Une forme 

généralisée et subtile d’ethnocentrisme, l’infrahumanisation contraste d’autant plus fortement 
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avec les précédentes théorisations de la déshumanisation qu’elle ne présuppose aucune forme 

d’antagonisme intergroupe préalable.  

2.1.2. Les sentiments comme marque d’humanité 

Dans l’objectif d’étudier l’infrahumanisation au-delà de l’inférence théorique, ces 

auteurs ont cherché à expliciter les caractéristiques typiquement humaines pouvant être niées 

aux membres de l’exogroupe ; autrement-dit, ils se sont demandés de quoi était formée notre 

essence dans le regard social. Plusieurs éléments furent mis en avant des suites d’un sondage 

auprès de non-initiés : l’intelligence/le raisonnement, le langage et les sentiments (Leyens et 

al., 2000).  

Puisqu’ils n’avaient pas encore été mobilisés dans le cadre de l’étude des relations 

intergroupe, Leyens et ses collaborateurs décidèrent de concentrer leurs efforts sur les 

sentiments, qu’ils définissent au regard de la distinction entre émotions primaires et 

secondaires. Globalement, si les premières sont considérées comme éphémères, universelles et 

non typiquement humaines (e.g., les autres primates sont eux aussi capables de ressentir de la 

peur ou de la joie), les secondes seraient plutôt diffuses, culturelles et spécifiques à l’être 

humain (e.g., admiration, gêne). Dès lors, si les émotions secondaires sont constitutives de 

l’essence humaine, alors l’infrahumanisation consiste pour un acteur social à moins en attribuer 

aux membres d’un exogroupe qu’à ceux de l’endogroupe – ou plutôt à réserver leur attribution 

aux membres de l’endogroupe (Haslam, 2021) (Figure 15).  



Déshumanisation(s)      

130 

 

Figure 15. L’attribution différentielle d’émotions secondaires aux membres de 

l’exogroupe (Leyens et al., 2001) 

Dans la mesure où les sentiments concernés peuvent être de valence positive ou 

négative, l’infrahumanisation ne nécessite pas de conflit préexistant ou d’évaluation négative 

préalable de l’exogroupe. Au cours des années suivantes, l’équipe de chercheurs menée par 

Leyens parvint à étayer cette théorie dans un grand nombre de contextes différents ; ils 

confirmèrent également que ce phénomène est indépendant du biais pro-endogroupe et 

nécessite uniquement l’existence d’éléments distinguant les essences des groupes concernés 

(pour revue, voir Leyens et al., 2003, 2007). 

La théorie de l’infrahumanisation a permis à l’étude de la déshumanisation de 

grandement surpasser le contexte dans lequel elle s’inscrivait initialement en établissant que la 

négation de l’humanité d’autrui pouvait aussi être un phénomène implicite et discret. Elle a 

proposé à la communauté scientifique une définition aisément opérationnalisable de l’humanité 

comme la distinction entre animaux humains et non-humains (i.e., les émotions secondaires). 

Finalement, elle a ouvert d’innombrables avenues de recherche vis-à-vis du rôle joué par la 
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déshumanisation dans le cadre plus général des relations intergroupe (Haslam & Loughnan, 

2014).   

2.2. Le modèle duel d’Haslam 

2.2.1. Deux conceptions de l’humanité 

L’objectif d’Haslam (2006) était d’intégrer les premières recherches sur la 

déshumanisation et la théorie de l’infrahumanisation en un unique modèle fédérateur.  A 

quelques exceptions près, peu de chercheurs s’étaient intéressés au contenu de l’humanité niée 

au cours du processus de déshumanisation – et dont la définition était selon lui indispensable 

au développement du champ. Si la clarté de l’équipe de Leyens en la matière était une avancée 

majeure, elle ne présentait pas les émotions secondaires comme les seuls attributs humains 

qu’il était possible de considérer – si ces chercheurs n’ont pas investigué cette possibilité, le 

sondage initial indiquait par exemple que le langage pourrait également être un élément 

constitutif de l’humanité dans le regard social.  

D’un point de vue formel, l’humanité est dans la théorie de l’infrahumanisation définie 

de manière comparative : on n’y décrit pas tant les propriétés strictement humaines qu’on les 

compare à celles d’une cible de la même catégorie (i.e., les animaux non-humains). Toutefois 

– et c’est le point d’origine de la contribution d’Haslam – il est possible de s’interroger sur ce 

qui est central au concept humain sans faire appel à une telle comparaison ; en ses mots, les 

caractéristiques qui sont « typiquement ou essentiellement humaines – qui représentent le 

noyau du concept – ne sont pas nécessairement celles qui nous distinguent d’autres espèces » 

(p. 256).  
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Ainsi, Haslam (2006) suggère que les caractéristiques se rapportant à la distinction entre 

animaux humains et non-humains relèvent de l’unicité humaine (UH, « uniquely human ») 

tandis que celles qui sont non-comparatives et fondamentales ont trait à la nature humaine (HN, 

« human nature »). De simples exemples peuvent illustrer ce propos : si les branchies sont une 

caractéristique importante des poissons, elles ne suffisent pas à les distinguer d’autres espèces 

animales ; parallèlement, on peut imaginer le langage comme une propriété centrale à 

l’humanité alors qu’elle n’est pas réservée à l’espèce humaine. Haslam et ses collaborateurs 

parvinrent à soutenir empiriquement l’existence de cette dualité dans le regard social au travers 

de plusieurs études (Haslam et al., 2004, 2005).  

Ils ont pu établir que ces deux catégories étaient associées à des traits de personnalité 

non-corrélés et au contenu très différent ; les traits associés à l’UH (e.g., idéaliste, artiste, 

analytique) représentent l’être humain tel un animal moral, rationnel et raffiné, les traits 

associés à l’HN (e.g., curieux, passionné, sociable) tel une créature chaleureuse, ouverte et 

traversée d’émotions. De plus, les premiers sont – à la façon des sentiments décrits par l’équipe 

de Leyens – perçus comme plus tardivement acquis et dépendants de la culture, là où les 

seconds sont perçus comme universels et essentiels. Stables entre cultures (e.g., Bain et al., 

2012), ces deux conceptions étayent le contraste entre humains et animaux (UH) d’une part, et 

celui entre humains et robots ou machines (NH) d’autre part (Haslam et al., 2008). 

2.2.2. Deux façons de déshumaniser 

De ces deux conceptions découlent selon Haslam (2006) deux formes distinctes de 

déshumanisation consistant en la négation des caractéristiques correspondantes (Figure 16). 

Une personne à qui on nie des caractéristiques se rapportant à l’unicité (UH) sera perçue 

comme grossière, inculte, et désinhibée ; son comportement sera attribué à ses pulsions, ses 

désirs ou encore ses instincts. Les caractéristiques UH étant acquises plus tard durant le 
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développement, la représentation sous-jacente d’autrui serait alors celle d’un animal ou d’un 

être humain immature (voire infantile). De fait, ces personnes seraient également perçues 

comme amorales ou immorales (i.e., dans l’incapacité de comprendre ou de suivre un code 

moral).  

Figure 16. Liens entre les deux conceptions de l’humanité et les formes 

correspondantes de déshumanisation (Haslam, 2006) 

Similaire à l’infrahumanisation (Leyens et al., 2001, 2003) en ce que ses cibles sont 

perçues au regard de la frontière homme-animal, on désignera ce phénomène comme la 

déshumanisation animalistique. Toutefois, cette dernière s’applique à de nombreuses 

caractéristiques au-delà des émotions secondaires ; par ailleurs, elle peut être observée de 

manière plus explicite et n’est pas théoriquement limitée au contexte des relations intergroupe 
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– bien qu’Haslam théorise qu’elle s’applique plus communément dans ce cadre (2006, p. 259). 

La plupart des phénomènes précédemment étudiés – de l’assimilation d’autrui à un animal 

nuisible qu’il serait acceptable d’éradiquer en passant par le refus subtil d’accepter l’accès de 

l’autre aux sentiments – peuvent y être rattachés.  

Si ce sont les caractéristiques associées à la nature humaine (HN) qui sont niées, alors 

les cibles seront perçues comme froides, passives ou encore rigides sur le plan cognitif ; privées 

d’individualité, leur comportement serait davantage perçu comme le fruit de l’environnement 

que d’une quelconque volonté propre. Aussi, cette relative superficialité voit la cible être 

étiquetée comme fongible (i.e., interchangeable, remplaçable à l’identique). Nier des 

caractéristiques autrement considérées comme innées entraîne l’assimilation de ces personnes 

à des robots, des machines, des automates ou d’autres formes d’objets inanimés. Ce phénomène 

est dès lors désigné comme déshumanisation mécanistique.  

Cette nouvelle conception de la déshumanisation propose un cadre explicatif commun 

à plusieurs phénomènes auparavant perçus comme indépendants : la « réduction des humains 

à des machines » (Montague & Mason, 1983, p. 8, cités par Haslam, 2006) dans le cadre 

technologique, les tendances déshumanisantes associées à la médecine moderne (e.g., Vaes & 

Muratore, 2013) ou encore l’objectification sexuelle subie par les femmes dans différents 

contextes (e.g., Nussbaum, 1995). Les années suivantes ont vu le modèle duel être étayé par un 

très grand nombre d’études (voir Haslam & Loughnan, 2014 ; Haslam & Stratemeyer, 2016). 

En conclusion, celui-ci peut être considéré comme une pierre angulaire du développement du 

champ de la déshumanisation, et cela pour deux raisons principales.  

D’abord, il a élargi notre conception de la façon dont s’opérationnalisait l’humanité 

dans ce cadre en confirmant qu’elle devait aussi s’analyser au regard de la distinction homme-

objet. Surtout, Haslam (2006) y assoit la déshumanisation comme un phénomène « enraciné 
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dans les processus socio-cognitifs ordinaires » (p. 252) pouvant revêtir des formes diverses : 

subtile ou flagrante, explicite ou implicite, intergroupe ou interpersonnelle. Aussi, l’objectif 

initial d’intégration semble accompli dans la mesure où les précédentes théorisations peuvent 

être replacées au regard de ce modèle ; par exemple, l’infrahumanisation peut ainsi être 

considérée comme une occurrence subtile de déshumanisation animalistique dans le cadre 

intergroupe.  

2.3. La déshumanisation comme échec de cognition sociale  

Issu des travaux de Fiske et collaborateurs (2002), le Modèle du Contenu du Stéréotype 

(Stereotype Content Model ou SCM) se distingue du modèle duel de façon notable. Tout 

d’abord, il adopte une approche tout à fait différente de la déshumanisation, qui n’est pas 

définie au regard de ce qui est nié à la cible – et donc du contenu de l’humanité. Selon ce 

modèle, deux dimensions indépendantes permettent de catégoriser les stéréotypes de groupe 

dans la perception sociale : la chaleur et la compétence ; la première dimension résulte de 

l’intention perçue d’un groupe social d’apporter assistance ou bien de nuire à l’endogroupe et 

la seconde des capacités qu’on lui impute à concrétiser ces intentions. 

Le croisement de ces deux dimensions stéréotypiques permet d’isoler 4 perceptions 

sociales distinctes. Par l’utilisation de techniques de neurosciences sociales, ces auteurs ont 

établi que chez un agent social, l’activation de réseaux neuronaux spécifiques – associés à des 

émotions distinctes – dépendait fortement de l’appartenance groupale de la cible qu’on lui 

présentait ; plus spécifiquement, la position des groupes en question sur les dimensions 

stéréotypiques de chaleur et de compétence permettait de prédire le schéma d’activation des 

réseaux neuronaux correspondants (Figure 17).  
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Ainsi, les groupes idéalisés et sources de fierté (pride) (i.e., les endogroupes) évoquent 

des niveaux élevés de chaleur et de compétence. Les groupes associés à une chaleur élevée et 

une compétence faible (comme les personnes âgées) inspirent la pitié (pity) tandis que la 

configuration inverse évoque l’envie (envy) (e.g., les personnes riches). Finalement, face aux 

catégories sociales ne mobilisant aucune des deux dimensions (les sans-domicile-fixe, les 

personnes souffrant d’une addiction à une drogue dure, etc.), c’est le réseau neuronal associé 

au dégout (disgust) qui est activé.  

 Sur la base de ce modèle, la déshumanisation est définie comme l’échec de l’activation 

spontanée de la partie du cerveau étant indispensable aux mécanismes de cognition sociale (i.e., 

la partie médiane du cortex préfrontal) lorsqu’on perçoit un être humain (Harris & Fiske, 2006). 

Ce sont les membres du dernier regroupement (froids et incompétents) qui seraient les cibles 

préférentielles des perceptions déshumanisantes dans la mesure où toutes les autres 

Figure 17. Croisement des dimensions du SCM avec exemples de groupes stéréotypés 

et les émotions associées (Fiske et al., 2002) 
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combinaisons suscitent l’activation du processus physiologique minimum nécessaire à la 

cognition sociale.  

2.4. La déshumanisation comme démentalisation 

Un autre point de vue concernant la déshumanisation a été développé dans le 

prolongement de la théorie de l’attribution d’esprit (« mind perception ») ; cette dernière 

s’intéresse plus largement à la façon dont les êtres humains attribuent ou non un esprit à des 

entités de tous types (Waytz et al., 2010). Dans une étude fondatrice du domaine, Gray et al. 

(2007) ont contredit le présupposé intuitif jusque-là accepté voulant que l’attribution d’un 

esprit s’organise autour d’une unique dimension (i.e., plus ou moins) ; l’étude suggère que 

celle-ci se structure autour de deux dimensions quantitatives indépendantes. 

Figure 18. Attribution d’esprit selon la capacité d’agir perçue et le ressenti perçu de 

13 entités (Gray et al., 2007) 
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La première dimension a été désignée comme l’agentivité (agency) ; elle rassemble 

divers éléments tels que la pensée, la moralité et la retenue ou encore la communication. L’autre 

dimension – le ressenti ou la sensibilité (experience) – est constituée de traits relatifs à la 

personnalité, à la conscience et aux émotions. Lorsque différentes entités sont classées au 

regard de ces dimensions les unes par rapport aux autres (Figure 18), on peut observer de fortes 

ressemblances avec le modèle duel ; l’agentivité distingue les animaux humains et non-

humains (ou immatures) tandis que le ressenti sépare les robots des créatures sensibles et des 

humains.  

Cette théorisation implique que la déshumanisation n’est autre qu’une démentalisation 

(Kozak et al., 2006), c’est-à-dire le déni de l’une ou des deux dimensions responsables de 

l’attribution d’une vie mentale à une entité. De fait, la déshumanisation n’est pas le phénomène 

fondamental à ces travaux. Faisant toutefois écho aux premières théorisations sur le sujet, de 

la théorie de l’attribution d’esprit a émergé une littérature traitant des stéréotypes moraux (Gray 

& Wegner, 2009) ; les deux dimensions discutées plus tôt semblent influencer notre perception 

des entités perçues en tant qu’agents (i.e., qui ont la capacité de faire le bien ou le mal) ou bien 

en tant que patients moraux (i.e., qui peuvent être les cibles du bien ou du mal). Finalement, 

un autre apport de cette théorie est qu’elle propose l’anthropomorphisme (i.e., l’humanisation 

d’entités non-humaines) comme pendant à la déshumanisation, soulignant le caractère d’autant 

plus général et quotidien de tels phénomènes (Epley et al., 2007, cité par Haslam, 2021, p. 133).   

2.5. Aspects qualitatifs et quantitatifs de la déshumanisation 

2.5.1. Aspect qualitatif 

Après cinq décennies de recherches, la littérature analyse traditionnellement les 

différentes formes de déshumanisation observées selon leurs aspects quantitatifs et qualitatifs 

(Haslam & Loughnan, 2014). Au travers de l’inventaire que nous venons de faire des 



Déshumanisation(s)      

139 

 

principaux modèles actuellement utilisés pour décrire la déshumanisation, nous avons 

largement explicité ses aspects qualitatifs ; ils renvoient à la nature de ce qui est nié aux cibles 

de la déshumanisation (i.e., les attributs fondant leur humanité) ou bien aux entités avec 

lesquelles elles sont comparées. Comme nous avons pu l’illustrer, l’aspect quantitatif voit la 

déshumanisation opérer selon deux dimensions.  

Dans le modèle duel (Haslam, 2006), ces dimensions correspondent au contraste entre 

animaux humains et non-humains et donc à la négation d’attributs typiquement humains (i.e., 

déshumanisation animalistique) ou bien au contraste entre humains et objets inanimés et à la 

négation d’attributs relatifs à la nature humaine (i.e., déshumanisation mécanistique). Cette 

lecture proche des conclusions de Gray et al. (2007) considère ces dimensions comme 

indépendantes – présupposé soutenu empiriquement par Haslam et al. (2008). Finalement, les 

travaux de Harris et Fiske (2006) diffèrent en ce qu’ils conçoivent ces dimensions comme non-

exclusives, leur permettant d’aboutir au déni total de vie mentale réservé aux groupes les plus 

déviants.  

2.5.2.  Aspect quantitatif 

S’il a été brièvement évoqué, l’aspect quantitatif de la déshumanisation s’analyse au 

regard d’un spectre allant des formes les plus flagrantes (blatant) aux formes les plus subtiles 

(subtle) (Haslam & Loughnan, 2014). Le positionnement d’une instance de déshumanisation 

au sein de ce spectre se fait grâce à deux critères : son caractère relativement explicite, et son 

caractère relativement absolu.  

Les formes les plus flagrantes ont tendance à être explicites – c’est-à-dire directement 

accessibles à l’observation – et plus directes (e.g., une métaphore assimilant une personne ou 

un groupe à un animal) ; elles sous-tendent en général un déni absolu de l’humanité de la cible. 

Les formes plus subtiles sont plutôt implicites, indirectes et parfois même inconscientes ; elles 
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se basent sur des jugements relatifs d’une humanité non pas absente mais moindre que celle 

d’un groupe de comparaison. Ces formes quantitativement distinctes de déshumanisation 

peuvent être associées aux méthodes utilisées pour les observer. Les formes les plus explicites 

sont prégnantes dans le langage, au travers de métaphores variées assimilant par exemple les 

personnes dans le coma à des légumes (Tipler & Ruscher, 2014, cités par Haslam & 

Stratemeyer, 2016) ou certains groupes sociaux à des animaux (e.g., rats, cochons, cafards) 

dans le but explicite d’humilier (Haslam et al., 2011).  

Elles peuvent être mesurées par observation directe d’interactions intergroupes ou 

interpersonnelles, ou encore par l’utilisation d’échelles auto-rapportées ; aussi, les formes les 

plus flagrantes de déshumanisation ont un fort pouvoir prédicteur quant à certaines attitudes 

discriminatoires (Kteily et al., 2015). Bien qu’on les considère également comme explicites, 

les croyances selon lesquelles il manquerait à autrui certaines caractéristiques humaines 

(comme les émotions secondaires dans le cadre de l’infrahumanisation) sont généralement 

mesurées au travers de l’attribution différentielle de ces caractéristiques à différents groupes.  

D’autres méthodes sont utilisées afin de capter les formes les plus subtiles de 

déshumanisation, comme le test d’association implicite (IAT – Greenwald et al., 1998), la tâche 

d’association Go/no-Go (GNAT – Nosek & Banaji, 2001), l’amorçage subliminal et d’autres 

techniques issues des neurosciences. Puisqu’elles ne reposent pas sur des mesures directes, 

explicites ou bien mêmes conscientes de la déshumanisation, ces méthodes permettent un accès 

à ses formes plus subtiles et de limiter l’influence du biais de désirabilité sociale (Haslam & 

Loughnan, 2014).  

Finalement, une victime de déshumanisation peut se voir nier son humanité de manière 

absolue ou relative. Dans le premier cas, son humanité est perçue comme absente ou bien 

déficiente de façon inhérente – en d’autres termes, l’humanité y est manipulée comme une 
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variable catégorielle (humain vs. non-humain) (e.g., les formes flagrantes où un groupe entier 

se voit exclu du reste de l’humanité). Dans le second cas, l’humanité de la cible est perçue 

comme quantitativement moindre que celle d’une référence ; c’est le cas de 

l’infrahumanisation, dans laquelle l’observateur ne nie pas à la cible l’accès aux émotions 

secondaires, mais lui attribue une capacité diminuée à en ressentir.  

3. L’objectification et son lien avec la déshumanisation 

L’objectification est un construit auquel de nombreux travaux font référence en 

psychologie sociale, il n’est donc pas rare de le voir mobilisé conjointement à la 

déshumanisation sans toutefois que les liens entre ces construits ne soient explicités (e.g., 

Zhang et al., 2014). Il nous paraît dès lors judicieux de préciser ce qui les distingue comme ce 

qui les rapproche : sur la base de cette discussion théorique empruntant notamment à la 

philosophie, nous pourrons ensuite d’autant mieux délimiter la déshumanisation 

organisationnelle dans la seconde partie de ce chapitre.  

3.1. Philosophie morale et féminisme 

3.1.1. Ethique kantienne et féminisme : thèse réductrice 

Comme le laisse entendre l’introduction de ce chapitre, les psychologues ne sont pas 

les premiers à avoir fait le lien entre humanité et moralité. En éthique (i.e., la branche de la 

philosophie s’interrogeant sur la moralité), c’est entre autres Kant qui l’a développé au travers 

d’une large littérature qu’on peut désigner comme l’éthique Kantienne ; ces écrits gravitent 

entre autres autour de l’idée d’impératif catégorique : une règle universelle de décision visant 

à juger du caractère moral de ce qui motive nos actes. D’après elle, un acte ne peut être bon 

que si sa maxime – son principe directeur ou sa règle fondamentale sous-jacente – constitue un 

devoir à la loi morale inhérente à chacun.  
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Dans les Fondements de la métaphysique des mœurs (1785), Kant propose plusieurs 

formulations de cet impératif parmi lesquelles la formulation d’humanité : « Agis de telle sorte 

que tu traites l'humanité, aussi bien dans ta personne que dans la personne de tout autre, toujours 

en même temps comme une fin, et jamais simplement comme un moyen. » Anticipant la 

littérature moderne traitant de la déshumanisation, Kant considère alors l’humanité comme une 

dignité, une valeur inhérente à l’être humain qui permet de le distinguer des animaux et des 

objets inanimés (Papadaki, 2010). C’est dans cette continuité qu’il évoque l’immoralité de 

l’objectification, le fait de traiter une personne humaine comme un objet, et plus précisément 

un simple instrument dédié à la réalisation des desseins d’autrui. Il voit en ce processus un 

phénomène nécessairement négatif puisqu’il entraîne toujours la réduction de l’humanité de la 

cible. S’il est alors théoriquement possible pour n’importe quelle personne d’être objectifiée, 

ce questionnement sera surtout appliqué à l’objectification sexuelle subie par les femmes.  

Aussi, il sera repris par plusieurs écrivains féministes (e.g., MacKinnon, 1987, cité par 

Haslam, 2006, p. 253), pour lesquels la femme est considérée comme la cible privilégiée de 

l’objectification au sein des sociétés patriarcales. Ces travaux reprennent les thèses les plus 

alarmistes de Kant quant à l’ampleur du mal qu’inflige ce traitement à l’humanité des femmes. 

Au-delà de l’acte sexuel lui-même, le phénomène conduirait à l’attribution d’un statut plus 

permanent et culturellement invasif d’objet dédié à la satisfaction sexuelle masculine 

(Dworkin, 2000, cité par Papadaki, 2010, p. 19). Ces travaux présentent une vision réductrice 

de l’objectification – c.à.d. qu’elles considèrent le phénomène toujours destructeur ou 

réducteur vis-à-vis de l’humanité de la cible (Mikkola, 2021).  

Un exemple contemporain de cette perméabilité culturelle est le concept de male gaze 

(« regard masculin »). Issu de la littérature cinématographique, ce dernier est utilisé pour 

discuter la façon dont de nombreux médias – y compris les réseaux sociaux – associent 
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agentivité et masculinité d’une part, féminité et passivité de l’autre. Cette perspective 

véhiculerait ainsi l’image du corps féminin comme un objet de désir dont l’homme peut 

disposer pour assouvir ses envies (Oliver, 2017).   

3.1.2. Les 7 caractéristiques de l’objectification 

Contrairement aux précédents auteurs, Nussbaum (1995) propose une vision non-

réductrice de l’objectification en ce qu’elle ne suppose pas la réduction ou la destruction de 

l’humanité de la cible, mais plutôt l’irrespect ou l’ignorance de cette dernière (Mikkola, 2021). 

Elle adopte une conception plus large de l’objectification comme la perception ou le traitement 

littéral d’autrui comme un objet – c’est-à-dire une erreur de catégorie nous amenant à 

considérer comme un objet ce qui n’en est pas un en la personne d’un être humain. Tous comme 

les précédents auteurs, elle reconnaît le rôle central de sa dimension instrumentalisante, qui 

va :  

- Fonder le caractère condamnable du phénomène sur le plan moral ;  

- Permettre d’appliquer l’objectification à une plus grande variété de situations allant 

de l’objectification sexuelle à l’objectification économique développée par Marx 

(Gruenfeld et al., 2008).  

Cependant, cet auteur avance que l’objectification ne s’analyserait pas uniquement en 

termes d’instrumentalisation, et qu’il existerait au moins 7 caractéristiques pouvant y être 

associées (p. 257) ; en d’autres termes, si une personne (l’objet, dans ce cadre) est vue ou traitée 

de façon cohérente avec au moins une de ces caractéristiques, on pourra la considérer comme 

objectifiée :  

(1) L’instrumentalité, lorsque l’objet est un outil que l’observateur compte utiliser à ses 

propres fins ;  
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(2) Le déni d’autonomie, lorsque l’objet est caractérisé par un manque 

d’autodétermination ;  

(3) L’inertie, lorsque l’objet présente aux yeux de l’observateur un défaut d’agentivité 

voire d’activité ;  

(4) La fongibilité, lorsque l’objet est vu comme remplaçable, interchangeable avec des 

objets de la même ou bien d’autres catégories ;  

(5) La violabilité, lorsque l’intégrité des frontières de l’objet est remise en question, rendant 

acceptable le fait de le casser, le morceler, le pénétrer, etc. ;  

(6) La propriété, lorsque l’objet est considéré comme la propriété d’une personne pouvant 

dès lors être achetée ou vendue ;  

(7) Le déni de subjectivité, lorsque l’objet est une chose dont le ressenti, les émotions et les 

sentiments n’ont pas à être pris en compte.  

La posture philosophique de Nussbaum (1995) diffère toutefois grandement de celles citées 

précédemment en ce qu’elle ne considère pas l’objectification comme un phénomène toujours 

négatif. Le concept englobe selon elle les instances bénignes d’objectification – celles qui ne 

remettent pas en jeu l’humanité de la cible (e.g., poser sa tête sur les jambes de son partenaire). 

En ce sens, l’instrumentalisation ne serait moralement problématique que lorsqu’elle est 

associée au traitement ou à la perception d’autrui comme simple instrument – uniquement 

comme un moyen, et pas également comme une fin, pour reprendre les termes de Kant.  

Cependant, de nombreux actes quotidiens nécessitent que nous adoptions une vision 

objectifiée des autres mais aussi de nous-même (e.g., cuisiner pour manger, marcher pour 

arriver à sa destination). Aussi, certains auteurs suggèrent de ne pas prendre en compte ce 

versant théorique dans la mesure où il pourrait faire perdre sa substance au construit, 

notamment en décentrant le débat scientifique de ses incarnations les plus moralement 

répréhensibles (Papadaki, 2010).  
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3.1.3. De la nécessité d’une distinction 

S’ils diffèrent en ce qu’ils ne considèrent pas tous deux l’objectification comme un 

phénomène toujours négatif, les thèses réductrices comme non-réductrices de l’objectification 

s’accordent sur son caractère systématiquement déshumanisant. Dans la mesure où le 

phénomène remettrait toujours en question l’humanité de la cible – tantôt de manière réductrice 

(MacKinnon, 1987, cité par Haslam, 2006, p. 253), tantôt de manière non-réductrice 

(Nussbaum, 1995) – ces travaux examinent globalement l’objectification de façon équivalente 

à la déshumanisation. Cependant, Mikkola (2021) voit en cette équivalence une incohérence 

remettant en question l’ensemble du champ théorique :   

- Selon cet auteur, la thèse réductrice de l’objectification est incohérente en ce qu’elle 

implique à la fois une erreur de catégorie – c.à.d. qu’une personne humaine est 

assimilée à un objet dénué d’humanité alors qu’elle est un sujet en disposant – et 

une réduction (qui suppose qu’une humanité est préalablement reconnue avant de 

se voir diminuée) ; il est dès lors contradictoire de penser que les deux processus 

interviennent dans le cadre de l’objectification.  

- La thèse non-réductrice de l’objectification n’est quant à elle pas une grille de 

lecture satisfaisante vis-à-vis de plusieurs phénomènes considérés comme 

déshumanisants ; par exemple, alors que le viol est largement considéré comme 

déshumanisant pour la victime, la perception des femmes comme des sujets ayant 

des objectifs et des désirs participe chez les agresseurs à la justification des viols 

sadiques ou martiaux.  

Ainsi, Mikkola (2021) met en avant un certain paradoxe de la 

déshumanisation justifiant d’après elle la distinction avec l’objectification : nier les 

caractéristiques faisant d’autrui une personne nécessite au préalable de les lui avoir attribués ; 
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autrement-dit, il serait nécessaire de reconnaître l’humanité d’autrui afin de le ou la 

déshumaniser. Ainsi, plusieurs phénomènes précédemment rattachés à la déshumanisation ne 

supposeraient pas selon cet auteur la réduction ou la négation de l’humanité d’autrui, mais 

plutôt sa cooptation ; c.à.d. que la cible n’est pas vue comme un objet mais un sujet donc la 

subjectivité est perçue comme entièrement déterminée par les besoins et les désirs d’autrui 

(Cahill, 2014, cité par Mikkola, 2021, p. 331).  

Par exemple, la misogynie a déjà été rattachée à la déshumanisation animalistique – 

notamment la négation des capacités d’autodétermination des femmes (e.g., infantilisation) 

(Haslam, 2006). Cependant, la littérature féministe ne voit pas en la déshumanisation qu’un 

phénomène psychologique interindividuel ou intergroupes ; elle s’inscrit plutôt dans un 

contexte historique et sociopolitique précis au sein duquel ses acteurs ne nieraient pas 

l’humanité des femmes, mais chercheraient plutôt à coopter leur agentivité autrement jugée 

trop menaçante pour les normes patriarcales en vigueur (Manne, 2017, cité par Mikkola, 2021, 

p. 335). Déshumaniser les femmes de cette manière impliquerait paradoxalement de 

reconnaître en elles une forme d’humanité non-conforme, ce qui se distingue de l’erreur de 

catégorie qu’est l’objectification (Nussbaum, 1995) ; de ce point de vue, objectifier n’est donc 

pas forcément déshumaniser. 

Bien que ces arguments soient pertinents et puissent être mis en lien avec certaines 

études récentes en psychologie – comme celles de Rai et al. (2017), que nous discutons plus 

loin – nous avançons que les enjeux sous-jacents à cette distinction ne sont pas les mêmes en 

philosophie morale qu’en psychologie.  

- En éthique, séparer déshumanisation et objectification a pour principal but le 

maintien de la cohérence du champ théorique et des précédents travaux (notamment 

ceux provenant de la littérature féministe) ; 
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- En psychologie, ces phénomènes sont étudiés à l’échelle interindividuelle ou 

intergroupes. Les différents points de vue sur l’objectification paraissent selon nous 

compatibles avec la déshumanisation au sens large (« la perception d’une personne 

ou d’un groupe comme manquant d’humanité », Haslam & Loughnan, 2014, p. 401) 

puisqu’ils semblent systématiquement impliquer une représentation altérée et 

préjudiciable de l’humanité de la cible ; qu’elle soit ignorée, non respectée ou 

réduite peut être mis en correspondance avec les aspects qualitatifs et quantitatifs 

du champ de la déshumanisation.  

En d’autres termes, si l’argument voulant que ces deux construits doivent être distingués 

sur le plan éthique a du mérite au regard de cette littérature, cette dernière n’indique en rien 

que le processus psychologique sous-jacent soit fondamentalement différent. Ce constat 

effectué, nous allons désormais examiner la littérature psychologique afin de préciser 

l’orientation que prendra le reste de nos travaux vis-à-vis de la relation entre objectification et 

déshumanisation. 

3.2. L’objectification dans la littérature psychologique 

3.2.1. De l’instrumentalité comme élément distinctif 

D’autres arguments pour la distinction des deux concepts ont émergé au sein de la 

littérature psychologique. En effet, certains auteurs tels que Gruenfeld et al. (2008) suggèrent 

qu’objectification et déshumanisation ont une différence fondamentale en la dynamique qu’ils 

supposent entre l’acteur et la cible. L’objectification, argumentent-ils, fait partie d’un processus 

de soumission par lequel des êtres humains – à la façon d’objets – sont traités de façon 

instrumentale par des acteurs se sentant en position de pouvoir (i.e., comme des moyens pour 

arriver à une fin). Cette instrumentalité inhérente sous-tendrait d’après ces auteurs une volonté 

d’aller vers la cible (en termes conatifs), ce qui contraste avec la distance (e.g., rejet, exclusion, 
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indifférence, mépris) que l’acteur installe par exemple entre la cible et lui-même dans le cadre 

de la déshumanisation mécanistique (Haslam, 2006, 2022).  

 Nous ne partageons pas ce point de vue, et ce pour plusieurs raisons. Il apparaît tout 

d’abord que l’instrumentalisation n’est pas exclusive à l’objectification et ne suffit donc pas à 

la spécifier. Plusieurs travaux indiquent qu’aussi bien dans la dimension sexuelle (Vaes et al., 

2011) qu’en dehors (Zhang et al., 2014), il suffit à un agent social de délibérer quant à l’utilité 

relative d’une personne à la réalisation de ses objectifs personnels pour la déshumaniser de 

façon mécanistique – et ce quelle que soit la proximité relative entre acteur et cible. 

Instrumentaliser la cible – l’utiliser à ses propres fins – nécessiterait donc une forme de 

déshumanisation au travers d’une prise de distance préalable permettant d’évaluer son utilité. 

Si de cette délibération peuvent naître des usages de la cible à la façon d’un objet, toujours est-

il qu’un lien fort existe entre déshumanisation et instrumentalisation.  

 Par ailleurs, l’argument voulant que la déshumanisation se distingue par la volonté de 

l’acteur de s’éloigner de sa cible peut être remis en question de plusieurs façons. Rappelons 

que le paradoxe de la déshumanisation tel que décrit par Mikkola (2021) suggère que ce 

phénomène – contrairement à la manière dont il a pu être décrit en psychologie ces cinquante 

dernières années – peut être associé à différentes situations dans lesquelles l’acteur cherche 

expressément à heurter des cibles dont il perçoit l’humanité. Bien entendu, et comme nous 

l’avons exposé plus tôt, cette littérature a une conception quelque peu différente de la 

déshumanisation, et lister quelques contre-exemples ne constitue pas une preuve empirique 

suffisante pour défaire l’argument de Gruenfeld et collaborateurs (2008).  

Incidemment, une série d’expériences menées par Rai et al. (2017) met en lumière une 

piste explicative à la psychologie du paradoxe de la déshumanisation (Mikkola, 2021). Au 

travers de cinq expériences, ces auteurs montrent que la déshumanisation est un catalyseur de 
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la violence instrumentale, mais pas de la violence morale. Autrement-dit, un acteur serait plus 

disposé à instrumentaliser une cible sociale qu’il a déshumanisé (e.g., en la soumettant par 

exemple à des conditions de travail dignes des sweatshops23), qu’à adopter avec elle des 

comportements moralement motivés (e.g., la punition).  

En effet, lorsque l’acteur est motivé moralement, c’est au contraire une cible pleinement 

humaine – responsable de ses actes, capable de souffrir et de comprendre le bien et le mal – 

qu’il tendrait à percevoir. Par exemple, on observe dans la dernière étude qu’un acteur 

moralement motivé aura tendance à humaniser un inconnu afin de justifier les violences qu’il 

entend lui infliger (Rai et al., 2017). Par la prise en compte des motivations des acteurs, cette 

série d’études remet grandement en question la place donnée à la déshumanisation dans les 

phénomènes de violence de masse (e.g., Kelman, 1973 ; Staub, 1989). De plus, elle étaye 

empiriquement le lien existant entre déshumanisation et instrumentalisation. Haslam (2021) 

rajoute qu’il n’est pas si paradoxal de considérer qu’un acteur appréhende en tant qu’humain 

la personne qui sera la cible de sa déshumanisation dans la mesure où ses instances relatives 

n’impliquent pas le déni catégorique d’humanité, mais une simple atténuation de cette 

dernière ; il s’agit là d’une piste explicative supplémentaire pour les situations présentées 

comme paradoxales par Mikkola (2021).  

En résumé, des deux propriétés fondant d’après Gruenfeld et al. (2008) la différence 

entre objectification et déshumanisation, ni l’instrumentalisation ni le mouvement de l’acteur 

vers la cible ne semblent spécifiques à l’objectification ; il ne semble donc pas avisé de 

dissocier le fait de faire d’une cible sociale l’instrument de nos desseins et l’humanité relative 

 
23 Traduit atelier de misère en français, ce terme fait référence aux ateliers de production au sein desquels, depuis 

le XIXème siècle, les travailleurs sont soumis à des conditions de travail abusives et relevant de l’exploitation. 
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qu’on lui attribue lors de ce processus. Comme nous allons le voir, la littérature en psychologie 

sociale et du travail nous encourage au contraire à intégrer ces deux phénomènes.   

3.2.2. L’objectification comme une forme spécifique de déshumanisation 

En effet, plusieurs travaux en psychologie sociale comme en PTO nous encouragent 

plutôt à intégrer l’objectification comme une forme particulière de déshumanisation. Dans 

l’article ayant abouti au modèle duel de la déshumanisation, Haslam (2006) cite les études de 

genre mobilisant le concept d’objectification (e.g., Nussbaum, 1999), qu’il rattache 

principalement à la déshumanisation mécanistique avec laquelle elle partage « des parallèles 

clairs » (p. 260). De ce point de vue, l’objectification ne serait qu’une instance particulière de 

déshumanisation mécanistique inscrite dans le contexte du regard social porté sur le corps 

humain dans sa dimension sexuelle ou médicale (voir Vaes & Muratore, 2013). D’autres 

travaux ont par la suite continué de préciser la place de l’objectification dans la littérature 

portant sur la déshumanisation.  

Dans le domaine des neurosciences morales, une série d’études a permis dans les années 

2010 d’effectuer un lien entre le caractère éthique de nos décisions vis-à-vis d’autrui et les 

réseaux neuronaux mobilisés (Rochford et al., 2017). Ces travaux avancent que nos choix 

moraux dans ce cadre sont le résultat d’une tension entre deux réseaux et leur activation 

relative : l’un étant un mode de fonctionnement cognitif par défaut impliquant le raisonnement 

socio-émotionnel et déontologique, l’autre étant un mode de fonctionnement plus utilitariste et 

analytique.  

 

 

 



Déshumanisation(s)      

151 

 

Figure 19. Quatre modes cognitifs de raisonnement éthiques (Rochford et al., 2016) 

Au travers de leur niveau respectif d’activation, ces derniers seraient le substrat de quatre 

attitudes éthiques pouvant être associées à différentes considérations d’autrui en termes 

d’humanité (Figure 19)24. Dans ce cadre, l’objectification correspondrait donc à une activation 

faible des deux réseaux en question (cadran inférieur gauche). Par correspondance de ces 

réseaux avec les attributions différenciées de sensibilité (réseau socio-émotionnel) et 

d’agentivité (réseau analytique) (Gray et al., 2007), il est possible de transposer ce 

raisonnement au cadre psychosocial. En effet, rappelons que si la déshumanisation 

mécanistique correspond bien à un déni des traits de nature humaine – chaleur, impulsivité, 

profondeur – elle n’est pas associée à un déni des traits d’unicité humaine (comme la rigueur 

ou l’avarice) (Haslam et al., 2008). 

 
24 Ce champ littéraire considère que c’est au cadran supérieur droit – associé à la déshumanisation animalistique 

(Figure 19) – que correspondrait la posture cognitive instrumentalisante. L’instrumentalisation est plutôt politique 

dans ce cadre puisqu’elle renvoie à la manipulation intentionnelle d’autrui ou au raisonnement machiavélique.  
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Ainsi, une personne déshumanisée de cette façon se voit attribuer des caractéristiques 

agentiques : par exemple, si elle est perçue comme froide et insensible, elle conserve dans le 

regard social une certaine capacité à prendre des décisions et à faire preuve d’autonomie 

(Loughnan & Haslam, 2007). Le processus d’objectification impliquerait quant à lui la 

négation simultanée des traits associés à la sensibilité (i.e., nature humaine) comme à 

l’agentivité (i.e., unicité humaine) (Baldissarri et al., 2017). Ainsi, les travaux de Rochford et 

al. (2017) constituent un argument supplémentaire voulant que l’objectification constitue une 

forme totale de déshumanisation.  

S’ils adoptent une perspective différente, d’autres travaux récents tentent de réconcilier ces 

deux littératures en se reposant sur les 7 caractéristiques de l’objectification présentées par 

Nussbaum (1995), elles-mêmes rassemblées en deux dimensions (voir Vaes et al., 2014) :  

- L’instrumentalité, qui regroupe instrumentalité, fongibilité, propriété et violabilité.  

- Le déni d’humanité, qui correspond à une tendance générale qu’a l’observateur de 

nier à la victime d’objectification les traits qui étayent son humanité. Il rassemble 

le déni d’autonomie, l’inertie et le déni de subjectivité (correspondant pour le 

premier à la déshumanisation animalistique, et pour les deux autres à la 

déshumanisation mécanistique).  

Une telle catégorisation admet que la déshumanisation telle qu’on la décrit dans le 

modèle d’Haslam (2006) peut être considérée comme une partie intégrante du processus 

d’objectification, tout en reconnaissant la place des dynamiques de soumission et de pouvoir 

chères à ce champ littéraire (e.g., Gruenfeld et al., 2008 ; Mikkola, 2021). Les travaux de 

Rochford et al. (2017) présentent l’objectification comme une forme totale de 

déshumanisation ; cette catégorisation (Baldissarri et al., 2021 ;Vaes et al., 2014) nous invite 

quant à elle à penser la déshumanisation comme un organe du processus d’objectification.  
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Bien entendu, la distinction ou l’intégration de ces deux construits n’est pas le sujet 

central de ce travail de thèse. Toutefois, dans la continuité de travaux récents dans ce cadre – 

aussi bien dans la littérature portant sur l’objectification (Baldissarri et al., 2021) que la 

déshumanisation (Demoulin, Maurage et al., 2021) – il nous est apparu judicieux de justifier 

notre position quant à cette question. Ce rapide panorama des différentes perspectives sur la 

relation théorique entre déshumanisation et objectification ne prétend pas trancher 

définitivement en faveur de l’une d’entre elles. Il s’agit plutôt d’expliciter notre démarche tout 

en évitant l’écueil consistant à considérer ces deux construits aux littératures distinctes et riches 

comme de simples équivalents.  

Ainsi, au regard de l’ensemble des éléments ci-dessus, nous avons choisi de considérer 

l’objectification comme « une forme particulière de déshumanisation consistant à percevoir 

quelqu’un comme un objet et non une personne de manière littérale » (Baldissarri et al., 2021, 

p. 86). Selon nous, ce travail bénéficie de cette perspective inclusive permettant de reconnaître 

à la fois (1) la spécificité de l’objectification en tant que déni total d’humanité accompagnant 

souvent l’instrumentalisation d’autrui et (2) son intégration dans le vaste corpus scientifique 

associé à la déshumanisation.  
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II. De la déshumanisation à la déshumanisation organisationnelle 

Dans la partie précédente, nous avons tenté d’illustrer au travers d’un panorama des 

différentes conceptions de la déshumanisation des années 70 à nos jours l’ampleur de 

l’évolution de son étude. Ce phénomène d’abord circonscrit aux violences de masse est devenu 

un concept majeur de la psychologie sociale moderne pouvant se décliner à de nombreux 

contextes et cela dans des registres quantitativement ou qualitativement différents.  

Un vaste corpus s’est développé autour de ces différentes représentations du construit, 

détaillant causes, conséquences, cibles préférentielles ou encore implications pour les victimes 

dans le regard social (pour revue, voir Haslam & Loughnan, 2014 ou Haslam, 2021). Ces 

travaux suggèrent par exemple qu’une personne sera d’autant moins disposée à aider les 

victimes d’une catastrophe naturelle qu’elle les déshumanise (Andrighetto et al., 2014) ou 

encore qu’un observateur déshumanisant un enfant afro-américain aura tendance à surestimer 

son âge et sa culpabilité (Goff et al., 2014).  

Plusieurs propositions théoriques et empiriques récentes ont permis au champ d’étude 

d’évoluer à nouveau. Certains chercheurs ont constaté la tendance des recherches à se 

concentrer quasi-exclusivement sur le regard de l’acteur déshumanisant, aussi bien dans le 

cadre interpersonnel (Bastian & Haslam, 2011) qu’intergroupe (Kteily et al., 2016). Dans le 

même temps, certains ont déploré que peu d’études s’intéressent au vécu des cibles de la 

déshumanisation, qui gagneraient à elles aussi être considérées comme des acteurs à part entière 

du phénomène (Moradi, 2013, cité par Demoulin, Maurage et al., 2021, p. 260). De ces 

constatations naquirent de nouvelles avenues de recherche qu’il nous faut retracer avant de 

finalement aborder la déshumanisation organisationnelle.  
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1. La perspective de la cible 

Aborder la déshumanisation selon la perspective de la cible nécessite d’effectuer deux 

distinctions :  

- Premièrement, la distinction qualitative que nous avons déjà exposé entre ses 

incarnations animalistiques et mécanistiques ; 

- Deuxièmement, celle qui sépare la méta-déshumanisation de l’auto-

déshumanisation. 

Pour des raisons que nous expliciterons plus loin, c’est ici largement la seconde 

distinction que nous développerons, en nous inspirant du modèle conceptuel proposé par 

Demoulin, Maurage et al. (2021) (Figure 20).  

Synthétiquement, la méta-déshumanisation a été d’abord définie dans le cadre des 

conflits intergroupes, au sein duquel elle correspond à « la perception voulant que notre propre 

groupe soit perçu par un autre comme moins que totalement humain » (Kteily et al., 2016, p. 

344). Toutefois, plusieurs auteurs s’accordent pour étendre cette définition au cadre 

Figure 20. Modèle conceptuel de la métadéshumanisation et de l’auto-

déshumanisation (d’après Demoulin, Maurage et al., 2021) 
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interpersonnel afin de l’appliquer aux interactions interindividuelles déshumanisantes (e.g., 

Haslam, 2021).  

- Ainsi, la méta-déshumanisation correspond au sentiment d’être perçu comme moins 

que totalement humain du fait de son appartenance groupale ou de ses 

caractéristiques personnelles (Demoulin, Maurage et al., 2021).  

- L’auto-déshumanisation correspond quant à elle à l’incorporation temporaire ou 

permanente au concept de Soi de la vision déshumanisée véhiculée par ces 

perceptions (Bastian & Haslam, 2011 ; Loughnan et al., 2017). Là encore, cette 

définition à l’origine proposée dans un cadre interpersonnel peut être étendue au 

cadre intergroupe, auquel cas c’est la représentation de l’endogroupe qui serait en 

jeu et non le concept de Soi (Demoulin, Maurage et al., 2021). 

1.1. La méta-déshumanisation 

Plusieurs chercheurs se sont saisis du concept développé par Kteily et al. (2016) afin 

notamment d’investiguer ses antécédents et les conséquences pouvant lui être rattachées. Par 

exemple, il a été observé que la méta-déshumanisation médiatise la baisse de bien-être subjectif 

associée à un statut socio-économique moindre ; en d’autres termes, c’est en partie parce que 

les personnes les moins bien placées sur l’échelle sociale se sentent considérées comme moins 

que totalement humaines qu’elles rapportent des niveaux plus faibles de bien-être (Sainz et al., 

2021).  

Le construit a également été mobilisé pour éclairer le ressenti des victimes de viol et 

d’agressions sexuelles (Moor et al., 2013, cité par Demoulin, Maurage et al., 2021, p. 262) ou 

encore expliquer certaines conséquences psychologiques de l’objectification du corps féminin 

(Chevallereau et al., 2021). Nous détaillons plus loin les nombreux travaux qui se sont penchés 
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sur cette question dans le cadre du travail et spécifiquement de la relation travailleur-

organisation (e.g., Bell & Khoury, 2016 ; Caesens et al., 2017).  

Dans ce cadre, la méta-déshumanisation est généralement pensée comme un antécédent 

à l’auto-déshumanisation (Demoulin, Nguyen et al., 2021) : avant d’internaliser une 

représentation déshumanisée d’eux-mêmes susceptible de changer leur fonctionnement, les 

victimes de déshumanisation doivent d’abord percevoir cette représentation dans le regard 

social (voir Figure 20). Autrement-dit, les conséquences de la déshumanisation pour sa victime 

dépendent tout d’abord de la mesure avec laquelle celle-ci se sent déshumanisée. Cette 

proposition est par exemple appuyée par les travaux de Baldissarri et al. (2014), qui suggèrent 

que la perception qu’ont les travailleurs de leur propre capacité à avoir des états mentaux (i.e., 

auto-déshumanisation) dépend du niveau d’instrumentalisation qu’ils perçoivent de la part de 

leurs supérieurs (i.e., méta-déshumanisation).  

Ce constat donne un poids d’autant plus fort à la subjectivité de la cible, qui peut 

théoriquement percevoir un traitement déshumanisant et subir ses conséquences sans que celui-

ci ne soit objectivement présent. De plus, au regard de l’omniprésence des sources de 

déshumanisation (Haslam, 2006), la méta-déshumanisation est considérée comme plus 

répandue que l’auto-déshumanisation ; simplement, il serait plus courant pour une personne de 

sentir son humanité être remise en question que de laisser cette remise en question affecter son 

concept de Soi ou la représentation de son groupe d’appartenance (Demoulin, Nguyen et al., 

2021).  

1.1.1. Les besoins fondamentaux comme antécédent 

Certaines des études pionnières concernant le ressenti des victimes de déshumanisation 

ont pu être rattachées a posteriori à l’étude du phénomène de méta-déshumanisation (Haslam, 

2022). Ainsi, Bastian et Haslam (2010, 2011) ont par exemple observé que l’ostracisme et plus 
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généralement tous types de mauvais traitements interpersonnels peuvent constituer pour la 

victime une expérience déshumanisante. Dans cette continuité, les travaux de Yang et 

collaborateurs (2015) ont établi un lien entre le sentiment d’impuissance et la perception d’être 

considéré comme moins humain par autrui (notamment les personnes en position de pouvoir) 

(i.e., la méta-déshumanisation).  

Au regard de cette littérature, des auteurs ont souhaité explorer le lien qui semble se 

dessiner entre la satisfaction (ou la frustration) des besoins psychologiques fondamentaux et la 

méta-déshumanisation (Demoulin, Nguyen et al., 2021). A titre d’exemple, Bastian et Haslam 

(2010) montrent que lorsque leur besoin d’appartenance est mis à mal au travers d’une 

expérience d’ostracisme, les participants d’une étude rapportent se sentir déshumanisés. A ces 

fins, un modèle théorique spécifique à la méta-déshumanisation a été proposé (Figure 21).  

Il se base en grande partie sur la théorie de l’autodétermination de Ryan et Deci (2000), 

qui « identifie les conditions sociales favorisant ou compromettant les tendances positives 

naturelles de la nature humaine » (Demoulin, Nguyen et al., p. 3). D’après cette dernière, la 

satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux – l’autonomie/le contrôle, la 

compétence/l’auto-efficacité, l’appartenance – participerait au développement du potentiel 

humain et à un fonctionnement sain. Ainsi, toute interaction pourra être ressentie comme 

déshumanisante dès lors qu’elle met en péril la satisfaction de ces besoins.  
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Afin d’éprouver la validité de leur modèle, ces auteurs l’ont mis à l’épreuve dans 

plusieurs domaines : l’objectification des femmes (N = 349), l’exclusion des personnes 

souffrant d’alcoolisme (N = 120), et l’instrumentalisation des employés (N = 347). Les résultats 

de toutes ces études empiriques sont cohérents avec le modèle proposé, qui semble stable quel 

que soit le contexte et la population étudiée.  L’étude concernant les employés utilise comme 

mesure de la méta-déshumanisation une échelle de déshumanisation organisationnelle 

(Caesens et al., 2017).  

1.1.2. Conséquences de la méta-déshumanisation 

La méta-déshumanisation a été associée à de nombreuses conséquences psychologiques 

et ce à plusieurs niveaux. Certaines conséquences y ont été rattachées sans soucis de 

dimensionnalité : par exemple Demoulin, Nguyen et al. (2021) soulignent d’importantes 

conséquences en termes cognitifs (e.g., baisse de l’estime de soi), émotionnels (e.g., émotions 

négatives) et comportementaux (e.g., difficultés à adopter des stratégies de coping adaptées). 

Comme nous y reviendrons plus loin, la méta-déshumanisation telle qu’elle est étudiée dans le 

Figure 21. Modèle général des antécédents et conséquences de la métadéshumanisation  

(d’après Demoulin, Nguyen et al., 2021) 
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cadre organisationnel a également été mise en lien avec diverses conséquences telle que la 

baisse du bien-être (Caesens et al., 2017).  

Par ailleurs, différentes études rapportent des conséquences spécifiques au cadre 

intergroupe. Ces travaux montrent que les membres des groupes dominants/avantagés, 

lorsqu’ils perçoivent de la déshumanisation de la part d’une minorité, déshumanisent ses 

membres en retour (Kteily et al., 2016). De leur côté, les membres des groupes 

minoritaires/désavantagés, s’ils se sentent déshumanisés par une majorité pertinente, adoptent 

des attitudes négatives susceptibles de raviver le conflit (Kteily & Bruneau, 2017). De façon 

générale, la méta-déshumanisation semble jouer le rôle d’un catalyseur venant entretenir les 

conflits intergroupes à la façon d’un cercle vicieux. 

Finalement, la méta-déshumanisation pourrait causer des effets de ruissellement ou de 

déplacement des comportements agressifs (Demoulin, Maurage et al., 2021). Stinglhamber et 

al. (2022a) ont par exemple observé que la méta-déshumanisation rapportée par les agents 

pénitentiaires avait tendance à se traduire par davantage de comportements déshumanisants 

envers les détenus. Ainsi, lorsque des agents sociaux se sentent déshumanisés par une entité à 

laquelle il ne serait pas avantageux de rendre la pareille (e.g., supérieurs hiérarchiques), cette 

réciprocité pourrait être redirigée vers d’autres agents (clients, patients, bénéficiaires, etc.).  

D’autres études suggèrent que la méta-déshumanisation pourrait avoir des 

conséquences spécifiques en fonction du type de déshumanisation concerné. Dans le cadre 

interindividuel, Bastian et Haslam (2011) rapportent ainsi que le type de traitement – et donc 

le type de méta-déshumanisation – influencerait les conséquences, a minima sur les plans 

cognitifs et émotionnels :  

- La méta-déshumanisation animalistique serait associé aux interactions interrogeant 

notre statut par rapport à autrui (e.g., avilissement, humiliation). Elles entraînent des 
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perceptions négatives de soi, un sentiment de responsabilité ainsi que de culpabilité 

et de honte.  

- La méta-déshumanisation mécanistique serait d’après ces auteurs associée à des 

formes plus sévères de mauvais traitements puisqu’elle implique la négation 

d’éléments plus fondateurs de l’identité de la cible (i.e., nature humaine) (Bastian 

& Haslam, 2011, p. 301). Elle entraînerait la colère, la tristesse ainsi que des états 

cognitifs déconstructifs (e.g., insensibilité, capacité d’empathie réduite, rigidité 

cognitive). 

Bastian et al. (2013) ajoutent que sa facette mécanistique devrait être associée à des 

comportements prosociaux visant à réparer l’image perçue dans le regard social. Cependant, 

certaines études ayant investigué son rôle dans les rapports sociaux soulignent que certains 

états pouvant résulter d’une telle méta-déshumanisation (e.g., solitude) amènent plutôt les 

victimes à anthropomorphiser des agents non-humains et à déshumaniser leurs semblables (voir 

Haslam, 2022). Finalement, sa facette animalistique pourrait quant à elle promouvoir les 

stratégies de renforcement de l’identification à un groupe social pertinent (Bourguignon et al., 

2006, cité par Demoulin, Maurage et al., 2021, p. 270).  

1.1.3. Dimensionalité de la méta-déshumanisation 

Dans la continuité des modèles dichotomiques distinguant du point de vue de l’acteur 

les différentes formes de déshumanisation tels que le modèle duel (Haslam, 2006), plusieurs 

auteurs du champ se sont demandés si un modèle similaire existait du point de vue de la cible. 

Autrement-dit, est-il raisonnable et cohérent d’isoler deux formes de méta-déshumanisation 

distinctes ? L’une animalistique et l’autre mécanistique, par exemple ? Intuitivement, il 

apparaît que oui : il est difficile d’imaginer que se croire perçu tel un animal ou bien tel un 
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objet inanimé puisse avoir les mêmes conséquences psychologiques. Il semble toutefois que la 

littérature n’apporte pas de réponse claire sur ce point à l’heure actuelle.  

En effet, et comme présenté plus tôt, certaines études sont bien parvenues à différencier 

ces deux perceptions (e.g., Bastian & Haslam, 2011 ; Yang et al., 2015). D’autres travaux 

récents, s’ils n’excluent pas cette possibilité, n’ont cependant pas permis de confirmer cette 

distinction (e.g., Chevallereau et al., 2021 ; Demoulin, Nguyen et al., 2021). Plusieurs 

explications ont été mises en avant sans toutefois que des résultats empiriques ou 

expérimentaux ne permettent de les confirmer pour le moment :   

- Cette difficulté pourrait par exemple être expliquée par une superposition plus 

franche des dimensions de la déshumanisation dans le regard de la cible que dans 

celui de l’acteur ; si la méta-déshumanisation est un sentiment récurrent pour elle, 

il est également possible que la personne visée soit tentée d’englober toutes ces 

perceptions (Demoulin, Nguyen et al., 2021, p. 18).  

- Par ailleurs, d’autres suggèrent que la déshumanisation mécanistique fédèrerait en 

fait deux sous-dimensions : une première assimilant autrui à un robot – où le 

manque de subjectivité et d’émotions serait prégnant – et une seconde l’assimilant 

à un objet totalement inanimé, soulignant plutôt le manque d’agentivité et 

d’autodétermination (Demoulin, Maurage et al., 2021, p. 269)25.  

Ainsi, cette zone d’ombre quant à la potentielle multidimensionnalité de la méta-

déshumanisation explique pourquoi la première distinction présentée plus tôt n’est pas 

davantage mise en avant au sein de nos travaux. Bien que nous admettions cette possibilité, il 

 
25 Cette proposition se rapproche de l’argumentaire développé dans la partie traitant de la distinction 

déshumanisation-objectification sur la base des travaux de Rochford et al. (2017) :  si l’on peut distinguer 

déshumanisation mécanistique et objectification, peut-être est-il possible de faire de même dans le regard de la 

cible ? 
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deviendra clair par la suite que c’est son versant mécanistique et objectifiant – s’il parvenait à 

être isolé – qu’il s’agit pour nous d’évoquer.  

1.2. L’auto-déshumanisation 

1.2.1. Une conséquence de la méta-déshumanisation 

Le phénomène d’auto-déshumanisation décrit l’intégration de perceptions 

déshumanisantes à son concept de Soi par un individu, qui se voit ou se traite à l’aune de la 

façon dont son environnement social le perçoit en termes d’humanité. Des études ont observé 

la tendance qu’ont la plupart des gens à se considérer comme plus humains qu’autrui (e.g., 

Haslam et al., 2005) ; toutefois, de nombreux travaux en psychologie sociale suggèrent que les 

êtres humains agissent souvent conformément aux perceptions que les autres ont vis-à-vis 

d’eux (Demoulin, Maurage et al., 2021). On peut par exemple penser aux prophéties auto-

réalisatrices (Word et al., 1974, cité par Demoulin, Maurage et al., 2021, p. 264) ou encore au 

concept du looking-glass self (« Soi miroir ») introduit par le sociologue Cooley (1902, cité par 

Baldissarri et al., 2021, p. 88). D’après ce dernier, le sens que l’on développe de soi-même 

serait une construction sociale reflétant la façon dont nous sommes perçus et traités par autrui 

– en bref, notre vision de nous-même est un miroir de la représentation sociale perçue.  

Les premières études portant sur l’auto-déshumanisation à part entière considéraient la 

perception du regard déshumanisant d’autrui (i.e., la méta-déshumanisation) et l’internalisation 

de ce regard comme conjointes (e.g., Bastian & Crimston, 2014). Comme nous l’avons exposé 

plus tôt, de nombreux auteurs considèrent désormais la méta-déshumanisation comme un 

antécédent à l’auto-déshumanisation, perspective depuis longtemps répandue dans l’étude de 

l’objectification sexuelle : Fredrickson et Roberts (1997) proposent par exemple que 

l’exposition régulière aux représentations objectifiées des femmes peut mener à 

l’internalisation d’un statut d’objet sexuel. Dans ce cadre, les travaux de Loughnan et al. (2017) 
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soutiennent eux aussi cette hypothèse : lorsque des femmes se sentent considérées par autrui 

en tant qu’objet sexuel, cela a des conséquences négatives en termes d’auto-attribution de 

caractéristiques humaines (e.g., chaleur, compétence, moralité). Ce même constat a été effectué 

dans d’autres contextes (e.g., Auzoult & Personnaz, 2016 ; Yang et al., 2015).  

Au regard de cette littérature, on peut effectivement considérer la méta-

déshumanisation comme un antécédent de l’auto-déshumanisation. Toutefois, comme le 

suggère la Figure 20, ce n’est pas le seul. En effet, plus nous percevons nos actes – y compris 

le fait de déshumaniser autrui – comme immoraux, plus nous avons tendance à nous auto-

déshumaniser (Bastian et al., 2013). De plus, Bastian et al. (2012) ont observé que dans le cadre 

vidéoludique, les joueurs s’auto-déshumanisent davantage lorsque leurs avatars virtuels ont 

commis des actes violents que lorsqu’ils n’en ont pas commis – et ce qu’ils jouent contre un 

adversaire réel ou virtuel. Ces résultats suggèrent que le lien entre la moralité perçue de nos 

actes et l’auto-déshumanisation est indépendant de leurs conséquences réelles pour autrui. Tant 

que nos actes sont perçus comme les nôtres, ils ont le pouvoir d’informer l’humanité que nous 

nous accordons (voir Bastian & Crimston, 2014).  

En termes de conséquences, Demoulin, Maurage et al. (2021) suggèrent que l’auto-

déshumanisation devrait avoir des conséquences spécifiques en fonction du type de 

déshumanisation impliqué :  

- L’auto-déshumanisation animalistique devrait amener la cible à se considérer 

comme un individu peu évolué ou sophistiqué, obéissant principalement à ses 

instincts ; cela pourrait entre autres impliquer une auto-attribution préférentielle 

d’émotions primaires – les plus primitives – et un fonctionnement cognitif simple 

s’appuyant fortement sur les heuristiques.  
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- L’auto-déshumanisation mécanistique, puisqu’elle implique un Soi proche de 

l’objet ou de la machine, devrait entre autres être caractérisée par une perte 

d’agentivité, une certaine insensibilité émotionnelle ainsi qu’une inertie 

fonctionnelle.  

1.2.2. L’auto-objectification 

De la même manière que l’appropriation du regard déshumanisant par la cible, celle du 

regard objectifiant fait l’objet d’une étude plus poussée ces dernières années. Cette altération 

de la perception de soi, qu’on peut nommer auto-objectification (Baldissarri et al., 2014) 

correspond à une auto-attribution de caractéristiques liées à celles avancées par Nussbaum 

(1995) : instrumentalité, assimilation à un instrument plutôt qu’à une personne, déni 

d’humanité, attribution moindre d’états mentaux.  

Plusieurs auteurs ont observé un processus similaire dans le milieu du travail (Auzoult 

& Personnaz, 2016 ; Baldissarri et al., 2014) : le fait pour un travailleur d’être traité de manière 

instrumentale par un supérieur hiérarchique mène à l’internalisation d’une image de soi en tant 

qu’outil dédié à la réalisation des buts d’autrui (Baldissarri et al., 2017 ; Baldissarri et al., 

2021). Dans ce milieu, au-delà des conséquences psychologiques qu’elle partage avec l’auto-

déshumanisation (Figure 20), l’auto-objectification a été liée avec différentes conséquences 

pour les travailleurs telles qu’une intention accrue de quitter l’organisation, l’épuisement 

émotionnel ou encore les comportements déviants (Ahmed & Khan, 2016 ; Bell & Khoury, 

2016 ; Caesens et al., 2017 ; Lagios et al., sous presse). Par ailleurs, d’autres travaux avancent 

que ce mécanisme expliquerait le lien entre le traitement instrumental subi et la tendance à se 

conformer aux opinions des autres ou bien à moins croire au libre-arbitre (Baldissarri et al., 

2017 ; Andrighetto et al., 2018).  
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De manière similaire aux champs scientifiques de la déshumanisation et de 

l’objectification, il ne semble pas exister de consensus sur la nécessité de distinguer auto-

déshumanisation et auto-objectification ou bien de considérer cette dernière comme une forme 

particulière de la première. Dans la continuité de l’argumentaire développé plus tôt, nous 

considèrerons dans nos travaux que l’auto-objectification – puisqu’elle implique 

nécessairement une distorsion de notre propre humanité – est une forme d’auto-

déshumanisation spécifique impliquant à la fois le déni de nature et d’unicité (ou de ressenti et 

d’agentivité, selon le modèle pris pour référence).  

2. La déshumanisation organisationnelle 

Comme précédemment mentionné, c’est au début des années 2010 que différents 

chercheurs ont commencé à s’intéresser aux perceptions de la victime dans le phénomène de 

déshumanisation (e.g., Bastian & Haslam, 2011). En psychologie du travail et des 

organisations, cet intérêt croissant a été conjugué avec plusieurs constatations. Premièrement, 

le caractère quotidien de la déshumanisation (Haslam, 2006) en fait un phénomène 

fréquemment observable dans le milieu organisationnel, où les stratégies déshumanisantes sont 

parfois acceptées ou perçues comme innocentes (voire valorisées) malgré leurs conséquences 

délétères – comme la frustration des besoins psychologiques des travailleurs (Christoff, 2014).  

Deuxièmement, l’ubiquité du déni d’humanité dans ce domaine a amené certains 

auteurs à déplorer la « tendance croissante qu’ont les organisations et les dirigeants à voir les 

êtres humains comme des moyens plutôt que des fins en soi » (Rochford et al., 2017, p. 9) –

c’est-à-dire à pointer du doigt l’abandon de l’impératif catégorique Kantien au profit d’une 

perspective plutôt instrumentalisante. Ce phénomène – que certains philosophes tels que 
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Honneth (2008) étudient sous le nom de réification26 – peut être perçu au travers de la 

propagation de termes comme capital humain et ressources humaines au cours du XXème 

siècle. C’est dans ce cadre que s’est développée l’étude de la perception qu’ont les employés 

(et plus généralement les travailleurs) de la considération que leur accorde leur organisation en 

termes d’humanité ; en d’autres termes, l’étude de la méta-déshumanisation dans le contexte 

novateur de la relation travailleur-organisation.  

2.1. Origine, définition et mesure 

2.1.1. Une forme spécifique de méta-déshumanisation 

La déshumanisation organisationnelle (DO) se situe au carrefour de la littérature 

philosophique et sociologique traitant depuis la révolution industrielle du caractère aliénant du 

travail et de celle qui depuis les années 70 décrit la déshumanisation (et l’objectification) d’un 

point de vue psychosocial. Les auteurs à l’origine du construit s’inspirent ainsi – en plus des 

écrits évoqués dans la partie précédente – de la critique du travail bureaucratique moderne de 

Weber ou de celle du capitalisme de Marx (Bell & Khoury, 2011). Malgré leur ancienneté, ces 

représentations semblent toujours cohérentes avec l’image déshumanisée du travail 

moderne amenant l’employé à accomplir des tâches vides de sens, répétitives et entièrement 

détachées de ses aspirations personnelles.  

Aussi, si plusieurs auteurs du champ admettent volontiers que les deux formes de 

déshumanisation du modèle duel peuvent être observées en milieu organisationnel, il reste 

communément admis que sa forme mécanistique y est bien plus répandue (e.g., Bell & Khoury, 

 
26 En milieu organisationnel, le processus de réification – la chosification des personnes – aurait trois étapes : les 

acteurs perçoivent leur environnement comme constitué d’objets pouvant intervenir lors d’échanges marchands, 

ils apprennent ensuite à voir leurs semblables comme des objets de transaction, puis se voient eux-mêmes comme 

des objets – à l’aune de leur capital humain (Islam, 2012). Ces deux dernières étapes peuvent être respectivement 

associées au déni d’humanité et à l’auto-objectification/déshumanisation. 
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2011 ; Christoff, 2014) ; présupposé que nombre d’œuvres (e.g., Les Temps Modernes) et 

représentations de la vie courante (e.g., le travailleur comme le rouage de la grande machine 

organisationnelle) viennent anecdotiquement étayer. Ainsi, sans nier que des phénomènes 

relevant de la déshumanisation animalistique (e.g., humiliation des travailleurs) puissent 

survenir à l’échelle organisationnelle, notons que le construit entend discuter des 

représentations et traitements pouvant véhiculer une image mécanisée ou objectifiée des 

travailleurs.  

Dans cette continuité, la DO est définie comme « le ressenti d’un employé se sentant 

objectifié par son organisation, privé de subjectivité personnelle et amené à se considérer 

comme un outil ou un instrument pour les fins de l’organisation » (Bell & Khoury, 2011, p. 

170). Au-delà de cette définition, la littérature nous encourage à préciser plusieurs points afin 

d’éviter toute confusion (Baldissarri & Fourie, 2023 ; Brison et al., 2022) :  

- Tout d’abord, la DO est bien une forme de méta-déshumanisation puisqu’elle 

s’intéresse au ressenti de la cible face à un déni d’humanité ; ainsi, le construit ne se 

résume pas simplement à la déshumanisation pouvant être observée dans le milieu 

organisationnel (e.g., d’un supérieur hiérarchique à un subordonné).  

- La DO s’intéresse à la perception qu’ont les employés d’être traités tels des outils 

interchangeables par leur organisation et décrit ainsi principalement une 

métaperception objectifiante ; le déni d’humanité concerné accompagne toujours une 

instrumentalisation de la cible, qui se sent perçue comme une ressource que 

l’organisation peut exploiter à sa guise – évoquant ainsi plusieurs des caractéristiques 

de Nussbaum (notamment la fongibilité, l’instrumentalité et le déni de subjectivité).  

- Finalement, rappelons que la DO dépasse le cadre interpersonnel dans la mesure où 

l’entité organisationnelle ne saurait être considérée au même titre qu’un interlocuteur 
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individuel (Caesens et al., 2017). Bien que des interactions individuelles puissent 

théoriquement y contribuer en informant la représentation que les travailleurs 

construisent de leur relation avec leur organisation, elles ne résument pas à elles 

seules le construit.  

2.1.2. La mesure de la déshumanisation organisationnelle 

Puisqu’elle interroge la perception de la cible de la déshumanisation, la méta-

déshumanisation a jusqu’ici été mesurée exclusivement au travers d’échelles auto-rapportées ; 

la mesure de la déshumanisation organisationnelle ne fait pas exception à cette tendance. La 

première des échelles développées pour la mesurer a été proposée par Bell et Khoury (2011) ; 

s’adressant aux employés d’une organisation spécifique, sa consigne précise qu’elle s’intéresse 

à la perception générale de la relation qu’ils entretiennent avec cette dernière. Elle comporte 8 

questions portant sur des aspects potentiellement déshumanisants du milieu de travail.  

On trouve parmi elles : « Est-ce que [l’organisation ciblée] répond à vos 

préoccupations, ou se concentre-t-elle davantage sur le rendement/l’efficacité en traitant les 

[membres de l’organisation] tels des robots ou des nombres ?27 » ou encore « Est-ce que 

[l’organisation ciblée] se préoccupe de vous et vous estime par rapport à qui vous êtes en tant 

que personne, ou par rapport à votre performance ? » Les travailleurs doivent y répondre sur 

une échelle de Likert en 7 points allant de -3 (i.e., l’efficacité et le traitement des membres de 

l’organisation comme des robots ou des nombres) à +3 (i.e., préoccupation pour les besoins 

personnels).  

Il est possible d’émettre plusieurs critiques à l’égard de cette échelle. La première étant 

que certains de ses items (à l’instar du second exemple) évoquent d’autres construits pourtant 

 
27 Sauf précisé, nous avons traduit de l’anglais tous les items proposés ici à titre d’exemples. L’échelle d’origine 

est mise à disposition en Annexe 1.  
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théoriquement distincts de la DO tels le soutien organisationnel perçu (Caesens et al., 2017). 

Par ailleurs, le sixième item (« Êtes-vous libre de prendre des décisions concernant des sujets 

importants ou [l’organisation ciblée] contrôle-t-elle tout au moyen de règles formelles et de 

bureaucratie ? ») semble mieux capturer l’autonomie ou la latitude décisionnelle (voir Karasek, 

1979), considérée comme un prédicteur du sentiment de DO (Caesens et al., 2019 ; Demoulin, 

Nguyen et al., 2021).  

Sur la base de ces critiques, Caesens et al. (2017) ont tenté de développer une nouvelle 

échelle ne souffrant pas de ces chevauchements théoriques. Pour cela, ils ont rassemblé un pool 

initial de 22 items reflétant à la fois les facettes les plus pertinentes du déni d’humanité 

(Nussbaum, 1995) (i.e., instrumentalité, fongibilité et déni de subjectivité) et la 

déshumanisation mécanistique (i.e., l’assimilation à une machine ou un robot). En mêlant avis 

d’experts des champs concernés et analyses factorielles effectuées sur des données issues 

d’échantillons conséquents (n = 1209, Caesens et al., 2017), ces auteurs parvinrent finalement 

à former une échelle de 11 items (Tableau 1). Pour chacun d’entre eux, les participants doivent 

communiquer leur degré d’accord sur une échelle de Likert allant de 1 (Pas du tout d’accord) 

à 7 (Tout à fait d’accord).  

De par ses propriétés psychométriques satisfaisantes, cette échelle a depuis été utilisée 

dans la majorité des études traitant de la DO, qui saluent sa fidélité et sa validité – notamment 

sa capacité à représenter le construit distinctement, sans faire appel à ceux lui étant apparentés. 

Certains auteurs notent toutefois une charge factorielle plus faible pour le premier item (« Mon 

organisation me fait sentir qu'un travailleur en vaut facilement un autre »), qui serait donc le 

moins représentatif du construit (Brison et al., 2022).  
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Tableau 1 

Echelle de mesure de la déshumanisation organisationnelle (Caesens et al., 2017, p. 532)28 

1. Mon organisation me fait sentir qu'un travailleur en vaut facilement un autre 

2. Mon organisation n'hésiterait pas à me remplacer si cela lui permettait de faire plus de 

profit 

3. Si mon job pouvait être réalisé par une machine ou un robot, mon organisation 

n'hésiterait pas à me remplacer par cette nouvelle technologie 

4. Mon organisation me considère comme un outil à utiliser pour atteindre ses propres 

buts 

5. Mon organisation me considère comme un outil dévoué à sa propre réussite 

6. Mon organisation me fait sentir que je n'ai de l'importance à ses yeux qu'à travers ma 

performance au travail 

7. Mon organisation ne s'intéresse à moi que lorsqu'elle a besoin de moi 

8. La seule chose qui compte pour mon organisation est ce que je peux lui apporter 

9. Mon organisation me traite comme si j'étais un robot 

10. Mon organisation me considère comme un numéro 

11. Mon organisation me traite comme si j'étais un objet 

 

2.2.Concepts apparentés et spécificité 

La DO n’est pas le seul construit discutant de perceptions relatives à l’exploitation ou 

au mauvais traitement réservé aux travailleurs, ou bien de la façon dont l’organisation se 

préoccupe d’eux (Brison et al., 2022) ; aussi, nous souhaitons nous attarder un instant sur 

certains de ces construits afin de distinguer d’autant plus clairement l’apport spécifique de celui 

que nous avons choisi de mettre en avant dans ce travail.  

2.2.1. Le Soutien Organisationnel Perçu (SOP) 

Le Soutien Organisationnel Perçu (SOP) se rapporte aux perceptions qu’ont les 

employés de « la mesure avec laquelle leur organisation valorise leur contribution et se 

 
28 Publiée en anglais, la version française de l’échelle nous a été transmise par les auteurs.  
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préoccupe de leur bien-être » (Eisenberger et al., 1986, p. 501). Antérieur à la DO dans son 

développement, ce construit tente donc de décrire le versant positif de la relation employeur-

employé – ce qui le distingue immédiatement de celle-ci. Par-delà cet argument théorique, on 

dispose de preuves empiriques voulant que les deux construits soient distincts et pas 

simplement les bornes opposées d’un continuum (Caesens et al., 2017). En effet, ces recherches 

suggèrent qu’il est nécessaire de différencier le manque de soutien perçu de la nature délétère 

de la relation aux yeux du travailleur (Brison et al., 2022) ; autrement-dit, si les deux construits 

sont bien liés, un faible niveau de SOP n’indique en rien que le travailleur considère sa relation 

avec son organisation comme nécessairement nuisible.   

2.2.2. Les aspects négatifs de la relation employeur-employé 

D’autres construits peuvent être mobilisés pour décrire cette fois les aspects négatifs de 

la relation employeur-employé, à l’instar de la DO (Brison et al., 2022). 

- L’exploitation perçue s’intéresse au sentiment du travailleur selon lequel 

l’organisation profite délibérément de leur relation afin d’en tirer des profits (Livne-

Ofer, 2019, cité par Brison et al., 2022).  

Comme la DO, ce construit considère donc la part négative de la relation entre 

travailleur et organisation ; de plus, ces deux construits impliquent la mise en avant des 

objectifs organisationnels aux dépens des besoins des travailleurs (Bell & Khoury, 2011). 

Toutefois, l’exploitation perçue suppose que les travailleurs attribuent une intentionnalité à leur 

organisation dans ce processus, qui est vue comme responsable du déséquilibre entre eux (e.g., 

financier), ce qui n’est pas forcément le cas pour la DO. Par exemple, il est possible pour un 

travailleur de sentir que son organisation le perçoit tel un outil dédié à ses fins sans toutefois 

qu’intervienne un quelconque mécontentement vis-à-vis de sa rémunération. 
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- La cruauté organisationnelle perçue traite quant à elle du mépris, du manque de 

respect, et du caractère intentionnellement inhumain du traitement que l’organisation 

réserve au travailleur (Shore & Coyle-Shapiro, 2012, cité par Brison et al., 2022).  

Ainsi, la DO et la cruauté organisationnelle perçue s’intéressent tous deux à la mesure 

avec laquelle un travailleur se sent traité de façon plus ou moins in/humaine. Toutefois, ce 

second construit englobe par sa définition certains modes de traitement malveillants ou cruels 

qui, puisqu’ils n’ont pas pour objectif direct la satisfaction des desseins organisationnels, ne 

sont pas captés par la DO. Aussi, ce construit implique la personnification de l’organisation 

comme une entité prête à intentionnellement maltraiter ses employés, et ce pas uniquement afin 

de satisfaire des objectifs organisationnels traditionnels (e.g., profits) (Brison et al., 2022). La 

DO est spécifique en ce que l’inhumanité qu’elle sous-tend doit être mise en relation avec ces 

objectifs.  

- L’obstruction organisationnelle perçue discute du rôle supposément entravant de 

l’organisation dans l’accomplissement des objectifs personnels des travailleurs ; cette 

dernière est perçue comme un obstacle à leur bien-être (Gibney et al., 2009, cités par 

Brison et al., 2022).  

A nouveau, les deux construits sont des métaperceptions voulant que l’organisation 

donne la priorité à ses objectifs plutôt qu’aux besoins individuels de ses travailleurs. Toutefois, 

la DO précise le mécanisme au travers duquel cette priorisation a lieu : la considération 

supposée des travailleurs comme de simples outils dont la fonction n’est autre que de 

concrétiser les fins de l’organisation – ce qui implique le déni d’humanité (Bell & Khoury, 

2011). Ainsi, les perceptions ayant trait à l’obstruction organisationnelle perçue peuvent être 

rattachées à des formes de traitement diverses et sans lien avec la déshumanisation.  
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2.2.3. Aliénation et objectification au travail 

En lien direct avec la littérature sociologique et philosophique ayant inspiré la DO, deux 

autres construits peuvent être mis en parallèle avec cette dernière dans le but de clarifier ses 

frontières : l’aliénation au travail et l’objectification au travail (Brison et al., 2022).  

- L’aliénation au travail se définit comme une forme de séparation ou de déconnection 

du travailleur avec lui-même et son travail – sa tâche et/ou le contexte dans lequel il 

l’effectue (Nair & Vohra, 2009, cité par Brison et al., 2022).  

Trouvant pour origine la lecture marxiste du système capitaliste – par nature 

déshumanisant compte-tenu de la marchandisation du travail humain qu’il installe – ce 

construit est lié à la DO, bien qu’il en soit théoriquement distinct (Bell & Khoury, 2011). S’il 

considère lui aussi le point de vue du travailleur, on peut souligner une divergence majeure : 

l’organisation n’est pas forcément la source du sentiment qu’il décrit. Là où la DO suppose que 

le traitement déshumanisant ressenti incombe à l’organisation, l’aliénation décrit une 

déconnection du travail pouvant être totalement indépendante de la façon dont l’organisation 

considère le travailleur.  

- L’objectification au travail correspond au fait d’assimiler et de traiter autrui comme 

un objet au sein du milieu de travail (Andrighetto et al., 2017). Il s’agit ni plus ni 

moins d’une version contextualisée du construit que nous avons décrit dans la partie 

précédente de ce chapitre (voir partie I.3).  

Bien que l’objectification ait été très largement étudiée dans le domaine sexuel (e.g., 

Chevallereau et al., 2021), plusieurs psychologues sociaux la considèrent comme une part 

intégrante du travail moderne ; il y règne une perspective transactionnelle étayant la perception 

des êtres humains comme des ressources parmi d’autres (Belmi & Schroeder, 2021). Ils 

montrent par exemple que les caractéristiques de certaines tâches (i.e., répétition, 
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fragmentation) peuvent amener un observateur à nier qu’un travailleur dispose d’états mentaux 

(Andrighetto et al., 2017). On a également pu identifier certaines catégories de travailleurs étant 

des cibles privilégiées d’objectification au travail (e.g., travailleurs en usine, éboueurs, voir 

Valtorta et al., 2019). Toutefois, cette littérature souffre de la même limite que celle de la 

déshumanisation : elle s’intéresse traditionnellement uniquement au point de vue de l’acteur 

objectifiant une cible.  

Ces dernières années, certains travaux ont néanmoins tenté de considérer 

l’objectification au travail de ce point de vue (e.g., Baldissarri & Andrighetto, 2021 ; 

Baldissarri et al., 2014). Cependant, ces études considèrent toutes le phénomène au regard de 

tâches spécifiques ou à l’échelle interindividuelle (e.g., entre le supérieur hiérarchique et un 

subordonné) – et non dans le cadre de la relation entre le travailleur et son organisation. 

Autrement-dit, ces travaux considèrent l’objectification au travail comme provenant de sources 

concrètes, tandis que la DO considère une forme d’objectification en rapport avec le travail en 

ce qu’elle a aussi pour source la relation abstraite avec l’organisation (Brison et al., 2022).  

 Pour conclure, la DO peut être mise en lien avec un grand nombre de construits utilisés 

en psychologie du travail et des organisations comme ailleurs ; ces construits partagent avec 

elle un intérêt pour la relation qu’une organisation développe avec ses membres (e.g., SOP), 

pour le caractère négatif de cette relation du point de vue du travailleur (e.g., cruauté 

organisationnelle perçue) ou encore pour le déni d’humanité que ce dernier peut subir dans son 

milieu de travail (e.g., objectification au travail). Toutefois, aucun d’entre eux ne rassemble 

toutes les caractéristiques fondant la spécificité de la DO, dont nous allons maintenant étudier 

les antécédents et les conséquences.  
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3. Réseau nomologique 

Ces dernières années, plusieurs revues de littérature proposent un panorama des 

recherches empiriques ayant permis de clarifier les relations qu’entretient la DO avec d’autres 

variables (Figure 22) (Baldissarri & Fourie, 2023 ; Brison et al., 2022). C’est parce qu’on lui a 

trouvé des conséquences particulièrement négatives que les chercheurs se sont ensuite penchés 

sur les mécanismes expliquant ces dernières ainsi que sur les antécédents de la DO.   



Déshumanisation(s)      

177 

 

Figure 22. Représentation du réseau nomologique de la déshumanisation organisationnelle, adapté de Brison et al. (2022, p. 15) 
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3.1. Conséquences de la DO 

Au regard de la littérature de la dernière décennie, il est possible de classer les 

conséquences psychologiques établies de la DO en trois catégories potentiellement 

interdépendantes : celles qui concernent le bien-être des employés, celles qui concernent leurs 

attitudes vis-à-vis de leur organisation et de leur travail, et finalement celles qui touchent à 

leurs comportements (Brison et al., 2022 ; Taskin et al., 2019).  

 Bien-être des employés. De très nombreuses études soulignent un lien positif entre la 

DO et différentes variables ayant trait au mal-être et plus largement à la santé mentale des 

travailleurs telles que : 

- Les émotions négatives (Demoulin, Nguyen et al., 2021) ;  

- Le stress au travail (Sarwar et al., 2021) ;  

- L’épuisement émotionnel (Caesens et al., 2017 ; Nguyen et al., 2021) ; 

- La tension psychologique au travail (i.e., anxiété, colère, nervosité au travail) 

(Caesens & Stinglhamber, 2019 ; Taskin et al., 2019). 

Par ailleurs, plusieurs études suggèrent que la DO aurait également des conséquences 

négatives en termes de santé physique dans la mesure où elle est associée à plusieurs 

symptômes psychosomatiques (e.g., troubles du sommeil, perte d’appétit, fatigue) (Caesens et 

al., 2017 ; Caesens & Stinglhamber, 2019 ; Lagios et al., in press). En résumé, la DO a des 

conséquences négatives allant bien au-delà de la vie professionnelle du travailleur puisqu’elles 

peuvent concerner sa santé mentale et physique.  

Attitudes vis-à-vis de l’organisation ou du travail. La DO a toujours été pensée 

comme une entrave à un fonctionnement organisationnel sain (Bell & Khoury, 2011), c’est 

pourquoi il n’est pas surprenant d’observer qu’elle entretient une relation négative avec 

plusieurs attitudes habituellement souhaitables dans ce cadre. Ainsi, les résultats de plusieurs 
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études montrent un lien négatif avec l’engagement organisationnel affectif (voir Allen & 

Meyer, 1990) ou encore la satisfaction au travail29 (Caesens et al., 2019 ; Lagios et al., in press ; 

Stinglhamber et al., 2021).  

Comportements des employés. Plusieurs auteurs suggèrent que la perception d’être 

déshumanisé par son organisation influencerait les intentions comportementales et les 

comportements des employés qui s’en pensent la cible (e.g., Demoulin, Nguyen et al., 2021 ; 

Taskin et al., 2019). Aussi, les recherches précédentes permettent d’observer un lien positif 

entre DO et l’intention de quitter l’organisation30 (e.g., Ahmed & Khan, 2016 ; Bell & Khoury, 

2016 ; Lagios et al., in press), la tendance à avoir recours à des comportements déviants au 

travail visant l’organisation (e.g., Sarwar et al., 2021 ; Stinglhamber et al., 2022b) ou encore 

l’absentéisme (Lagios et al., 2021).  

3.2. Mécanismes explicatifs 

Une fois les conséquences négatives de la DO identifiées, les chercheurs se sont 

interrogés concernant les mécanismes sous-jacents. Trois modèles théoriques principaux ont 

été évoqués dans ce cadre (Brison et al., 2022).  

Théorie de l’échange social. La théorie de l’échange social suggère que les employés 

percevant un mauvais traitement de sa part pourraient vouloir rendre la pareille à l’organisation 

(pour revue, voir Cropanzano et al., 2016) ; en d’autres termes, un employé se sentant 

déshumanisé par son organisation pourrait réagir en lui renvoyant attitudes et comportements 

négatifs (comme les comportements déviants observés par Stinglhamber et al., 2022b). D’après 

 
29 Brison et al. (2022) rappellent que certains chercheurs considèrent que la satisfaction au travail appartiendrait 

plutôt à la première catégorie de conséquences, celle qui touche au bien-être des employés.  
30 De façon similaire à la note précédente, Brison et al. (2022) suggèrent que l’intention de quitter l’organisation 

pourrait être associée à une attitude plutôt qu’un comportement.  
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cette théorie, c’est par cette relation réciproque que la DO aurait des conséquences négatives 

pour l’organisation.  

Théorie de l’identité sociale. Les conséquences délétères de la DO ont également été 

analysées au regard de la théorie de l’identité sociale (pour revue, voir Hogg, 2016). Cette 

dernière veut que les individus cherchent à maintenir une identité sociale positive – c’est-à-dire 

la connaissance d’une appartenance groupale à laquelle on rattache une valeur émotionnelle et 

une signification – au travers de comparaisons sociales favorables et autres stratégies 

identitaires (e.g., mobilité sociale) (Tajfel & Turner, 1979, cité par Hogg, 2016, p. 3). Ainsi, 

les conséquences négatives de la DO seraient le résultat d’une telle stratégie par laquelle les 

employés tentent de se dissocier de l’organisation qui, par le traitement qu’elle leur inflige, 

remet en cause leur identification à ce groupe social (Bell & Khoury, 2011).  

Dès lors que l’employé perçoit la dissonance entre des conditions lui paraissant 

déshumanisantes et le fait qu’il continue de s’exposer à celles-ci au quotidien, il peut chercher 

à la résoudre en maintenant une distance physique (Bell & Khoury, 2011) ou psychologique 

avec l’organisation ; et de cette distance pourraient naître les différentes attitudes et 

comportements négatifs discutés plus tôt (e.g., intention de quitter l’organisation, absentéisme) 

(Schaubroeck et al., 2018, cité par Brison et al., 2022). Toutefois, ces propositions restent pour 

le moment entièrement théoriques puisqu’aucune étude empirique n’a encore tenté de les 

vérifier.  

Théorie de l’autodétermination. Nous avons déjà brièvement décrit la théorie de 

l’autodétermination (Ryan & Deci, 2000) et son rapport avec la méta-déshumanisation tel 

qu’établi par plusieurs psychologues sociaux. Pour rappel, ces derniers considèrent que cette 

dernière joue un rôle médiateur entre la frustration des besoins psychologiques – l’autonomie, 

la compétence et l’appartenance – et différentes conséquences psychologiques (e.g., émotions 
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négatives). Ces chercheurs ont d’ailleurs étayé cette proposition au travers de plusieurs études 

empiriques (Demoulin, Nguyen et al., 2021).  

Toutefois, cette même théorie a été mobilisée différemment par les psychologues du 

travail et des organisations, qui voient la frustration de ces besoins psychologiques comme le 

médiateur entre la DO et plusieurs de ses conséquences délétères (Christoff, 2014), notamment 

vis-à-vis du bien-être des employés. Ces deux points de vue étant chacun appuyés par des 

résultats empiriques, il est possible que la frustration des besoins psychologiques soit un 

mécanisme explicatif à la fois dans l’émergence de la DO – tel que le modèle de Demoulin, 

Nguyen et al. (2021) le laisse entendre (voir Figure 21) – que dans celle de ses conséquences – 

tel que développé dans la littérature organisationnelle (notamment Lagios et al., 2021).  

3.3. Antécédents de la DO 

Au regard des nombreuses conséquences psychologiques négatives associées à la DO, 

il est rapidement apparu nécessaire de clarifier les facteurs pouvant contribuer au 

développement de ces perceptions chez les employés (Stinglhamber et al., 2021). Nombreuses 

sont les études empiriques ayant participé à ce travail, si bien qu’on peut identifier six 

catégories distinctes d’antécédents à la DO (voir Figure 22) : les facteurs sociétaux, les 

caractéristiques organisationnelles, les facteurs environnementaux, les caractéristiques du 

travail, les facteurs interpersonnels et individuels.  

Facteurs sociétaux. On peut considérer que la déshumanisation observée dans le milieu 

du travail n’est pas uniquement le fait de réalités propres à l’organisation, mais également de 

modes de fonctionnement idéologiquement installés et entretenus ; il serait par exemple 

infondé de détacher la DO du contexte de compétitivité capitaliste encourageant les 

organisations à considérer prioritairement leur productivité avant le bien-être de leurs employés 

(Bell & Khoury, 2011) – raison expliquant que la déshumanisation soit si souvent perçue 
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comme une stratégie valable permettant la réalisation de ces objectifs (Christoff, 2014). Ainsi, 

un contexte économique promouvant une relation employeur-employé se faisant l’instrument 

de la performance organisationnelle peut être théoriquement considéré comme un antécédent 

de la DO. Par ailleurs, des données empiriques récentes suggèrent que la culture nationale serait 

un bon prédicteur de la DO (Nguyen et al., 2021) ; ces auteurs expliquent que les employés 

vietnamiens rapportent un niveau moindre DO que leurs homologues britanniques à cause 

d’idées et de valeurs spécifiques à ce pays (e.g. dévotion au travail).  

Caractéristiques organisationnelles. Plusieurs études avancent que la manière dont 

les organisations traitent leurs employés amène ces derniers à faire des inférences quant à la 

façon dont ils sont considérés par celle-ci (Caesens et al., 2017 ; Väyrinen & Laari-Salmela, 

2018). La mesure avec laquelle une organisation véhicule des valeurs et adopte des pratiques 

centrées sur les employées influencerait donc le développement des perceptions de DO. Cette 

position a été étayée par le lien négatif observé entre la DO et la justice procédurale perçue 

(Bell & Khoury, 2016) ou encore le pouvoir prédicteur du soutien organisationnel perçu 

(Caesens et al., 2017).  

Notons que la DO est depuis longtemps considérée comme intimement liée à la justice 

organisationnelle perçue (voir Cropanzano & Ambrose, 2015) et ses différentes dimensions 

(Bell & Khoury, 2016). En effet, celle-ci implique la perception de l’employé en tant que 

personne humaine et dès lors digne d’une considération allant au-delà des simples aspects 

transactionnels du travail (Opotow, 1990). S’il est avancé que la justice organisationnelle 

perçue est un déterminant de la DO, il est possible que les perceptions déshumanisantes 

viennent en retour colorer la perception qu’ont les employés du caractère juste du 

fonctionnement organisationnel (Bell & Khoury, 2016). Par ailleurs, de récentes recherches 

soutiennent empiriquement que la bureaucratie (« red tape ») – c’est-à-dire les règles 
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organisationnelles formelles perçues comme redondantes, inefficaces et pénibles par les 

employés (Borry, 2016) – pourrait constituer un prédicteur de la déshumanisation 

organisationnelle (Lagios et al., in press).  

Facteurs environnementaux. Plusieurs travaux – notamment ceux s’inspirant de la 

théorie de l’autodétermination – proposent que certaines caractéristiques de l’environnement 

de travail, puisqu’ils peuvent entraver la réalisation des besoins psychologiques fondamentaux 

des employés – seraient des déterminants de la DO (Demoulin, Nguyen et al., 2021, Taskin et 

al., 2019). Par exemple, en menaçant le besoin qu’ont les employés de se sentir reconnus 

comme uniques et distincts (i.e., à l’opposé de la fongibilité), les espaces de travail partagés 

(« flex-desks ») contribueraient à des niveaux plus élevés de DO (Taskin et al., 2019).  

 Caractéristiques du travail. Dans la mesure où les caractéristiques d’un travail ou 

d’un poste dépendent de l’organisation, ils peuvent influencer la perception que développent 

les employés de leur relation avec celle-ci. Ainsi, toute forme de travail amenant les employés 

à sentir une réduction de leur autonomie ou de leur agentivité, ou les réduisant à des outils 

pourraient entraîner un sentiment de DO (Bell & Khoury, 2011 ; Väyrinen & Laari-Salmela, 

2018). Les recherches passées font ainsi état du pouvoir prédicteur sur la DO de l’autonomie 

au travail (Caesens et al., 2019 ; Demoulin, Nguyen et al., 2021) et du sens du travail (Caesens 

et al., 2019). Par ailleurs, le manque de lien social dû à la distanciation (e.g., télétravail, sites 

de travail séparés) est pensé tel un antécédent au sentiment de déshumanisation (Haslam, 2022 ; 

Väyrinen & Laari-Salmela, 2018).  

Facteurs interpersonnels. Bien que la DO interroge le traitement déshumanisant perçu 

de la part de l’organisation par le travailleur, ceci n’exclue pas l’influence de facteurs 

interpersonnels. Bell et Khoury (2016) montrent par exemple une corrélation négative entre les 

perceptions de DO et la justice organisationnelle interpersonnelle – plus précisément, celle 



       

184 

 

provenant du supérieur hiérarchique. D’autres travaux avancent que la supervision abusive, 

définie comme la perception qu’ont les employés de la mesure avec laquelle leurs supérieurs 

hiérarchiques adoptent des comportements hostiles de nature verbale ou non-verbale (Tepper, 

2000, cité par Caesens et al., 2019, p. 709) peut être associée à davantage de DO. 

Dans cette continuité, des résultats empiriques montrent qu’une relation de bonne 

qualité entre supérieurs et subordonnés – telle qu’opérationnalisée par le LMX pour Leader-

Member Exchange – est négativement associée aux perceptions de DO (Stinglhamber et al., 

2021). Ces différentes relations suggèrent qu’un milieu professionnel humanisant pourrait 

influencer négativement les perceptions de DO si tant est que les personnes en faisant partie 

soient perçues comme des représentants de l’organisation (comme c’est le cas des supérieurs). 

D’autres auteurs suggèrent toutefois que ce phénomène pourrait s’étendre à d’autres entités en 

rapport avec l’organisation (i.e., clients, collègues) (Caesens & Stinglhamber, 2019).  

Facteurs individuels. La DO étant une métaperception, il est apparu pertinent 

d’investiguer le rôle de facteurs individuels (personnologiques, notamment) pouvant influencer 

son émergence. Les travaux de Watson et Clark (1984, cité par Brison et al., 2022) considèrent 

que les individus ayant des affects négatifs ont tendance à percevoir les situations sous une 

lumière négative. Aussi, plusieurs travaux ont pu établir un lien positif entre cette 

prédisposition à percevoir les informations à caractère négatif dans l’environnement et la DO 

(et vice-versa pour l’affectivité positive) (Nguyen, Besson et al., 2021 ; Nguyen, Dao et al., 

2021).  

3.4. Variables modératrices 

Pour terminer la présentation du réseau nomologique de la DO, il convient de 

mentionner les divers mécanismes modérateurs que les précédents travaux ont pu déceler. Ces 
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mécanismes ont pu être identifiés aussi bien entre la DO et certains de ses antécédents qu’entre 

elle et certaines de ses conséquences.  

Modération du lien antécédent-DO. Certaines caractéristiques sociodémographiques 

pourraient influencer le lien existant entre certains de ses antécédents et la DO ; le genre modère 

par exemple la relation entre les perceptions de justice procédurale et celles de DO (Ahmed & 

Khan, 2016 ; Bell &Khoury, 2016). Cette relation semble plus forte chez les femmes, suggérant 

qu’elles ne donnent pas le même sens aux spécificités organisationnelles que les hommes et 

peuvent ainsi développer des perceptions différentes de la nature relativement déshumanisante 

de la relation travailleur-organisation (Brison et al., 2022).  

Des variables contextuelles peuvent également intervenir dans ce cadre. De façon 

contre-intuitive, il a été observé que le lien entre la supervision abusive et la DO semble 

d’autant plus fort que les employés rapportent un niveau élevé de soutien social provenant de 

leurs collègues et vice-versa ; de plus, cette interaction se maintient lorsqu’on considère les 

conséquences de la DO. Si on peut émettre l’hypothèse que le soutien social des collègues 

limite les perceptions déshumanisantes, ces résultats suggèrent que ce soutien aurait plutôt pour 

effet de clarifier la nature délétère et nuisible du comportement adopté par les supérieurs, 

renforçant ainsi ses conséquences parmi lesquelles la DO (Caesens et al., 2019). 

 Par ailleurs, il a été confirmé que la perception des employés voulant que leur supérieur 

partage l’identité de l’organisation – son incarnation organisationnelle – modère l’effet de la 

qualité de leurs interactions (i.e., LMX) sur la DO ; en d’autres termes, c’est bien lorsque le 

supérieur hiérarchique est perçu comme une incarnation de l’organisation que la qualité de 

traitement qu’il propose est reflétée au travers des perceptions de DO (Stinglhamber et al., 

2021). En résumé, le lien entre les facteurs interpersonnels antécédents et la DO est dépendant 
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de variables associées au contexte professionnel au sein duquel les interactions en question ont 

lieu (Brison et al., 2022).  

 Modération du lien DO-conséquences. Une étude interculturelle souligne le rôle 

modérateur de la distance au pouvoir (i.e., la tendance d'un pays donné à privilégier l’autorité 

et l’inégalité de pouvoir dans le milieu de travail, Hofstede, 1980, cité par Nguyen, Dao et al., 

2021, p. 4) dans la relation entre la DO et différentes conséquences comme la satisfaction au 

travail ou l’intention de quitter l’organisation. Ainsi, la distance au pouvoir légitimerait 

l’instrumentalisation des travailleurs, qui trouveraient dès lors plus acceptable d’être réduit au 

statut de simple outil au service de l’organisation, et seraient donc moins affectés par ses 

conséquences négatives (Brison et al., 2022).  

Par ailleurs, certains facteurs modérateurs ont aussi été identifiés à l’échelle 

individuelle comme l’auto-efficacité du coping professionnel (i.e., la croyance d’un individu à 

propos de sa capacité à gérer les éléments stressants en lien avec le travail, Pisanti et al., 2015, 

cité par Brison et al., 2022). Ainsi, il apparait que tous les travailleurs ne sont pas égaux face à 

la DO et ses conséquences, de leurs caractéristiques individuelles au contexte culturel au sein 

duquel ils évoluent. 
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CHAPITRE 3 : Problématique 

 Les premières décennies du XXIème siècle ont été le théâtre d’un grand nombre de 

mutations du monde professionnel. Progressivement démantelé (i.e., précarisé, Bouffartigue, 

2016) depuis les années 90, le repère jusqu’ici institutionnalisé du salariat a été d’autant plus 

fragilisé par la crise économique mondiale de la fin des années 2000 (Friot, 2011). Insérés au 

sein de sociétés néolibérales où l’autonomie et la liberté vis-à-vis de l’ingérence d’autrui sont 

de plus en plus valorisées (Bal & Dóci, 2018), de nombreux individus ont choisi de délaisser 

un modèle salarial perçu comme trop strict au profit de modèles émergents d’entrepreneuriat 

congruents avec les valeurs de l’idéologie dominante (INSEE, 2023a ; Rodet, 2019) ; un 

phénomène similaire s’observe à l’heure actuelle des suites de la crise sanitaire du COVID-19, 

si bien que les travailleurs n’ont plus les mêmes exigences vis-à-vis de la protection et des 

conditions de travail acceptables dans le cadre d’un emploi salarié  (Liu, 2023 ; Sull et al., 

2022). Le contexte socioéconomique contemporain – associé à un climat politique favorable31 

– apparaît donc particulièrement propice à l’émergence et la potentielle normalisation de 

nouveaux modes de travail, et ce en réponse directe à l’instabilité manifeste du monde 

professionnel.  

Dans le même temps, grâce à la connectivité accrue entre personnes et objets ainsi qu’aux 

autres potentialités de la Quatrième Révolution Industrielle (Schwab, 2017), la frontière entre 

le physique et le numérique au travail n’ a jamais été aussi ténue. Les développements 

technologiques associés ont rendu possible la démocratisation d’un grand nombre d’outils 

numériques (Jarrahi et al., 2021) associés à la facilitation, l’intermédiation ou encore la 

 
31 Fin 2021, une directive européenne visait à refonder la réglementation du travail de plateforme et mettait 

notamment en avant la présomption de salariat pour les travailleurs concernés. La version adoptée en juin 2023 

est bien moins ambitieuse quant à l’amélioration de leurs droits, ce que certains attribuent au lobbying agressif 

des plateformes numériques ou encore à la politique menée par plusieurs états dont la France. 

https://www.humanite.fr/social-et-economie/uber/enquete-le-sabotage-made-france-d-une-directive-europeenne-

sur-les-droits-des-travailleurs-uberises-770520     

https://www.humanite.fr/social-et-economie/uber/enquete-le-sabotage-made-france-d-une-directive-europeenne-sur-les-droits-des-travailleurs-uberises-770520
https://www.humanite.fr/social-et-economie/uber/enquete-le-sabotage-made-france-d-une-directive-europeenne-sur-les-droits-des-travailleurs-uberises-770520
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transformation du travail – en bref, à sa digitalisation (Bobillier-Chaumon et al., 2023). Parmi 

ces outils, les plateformes numériques (i.e., sites internet, applications mobiles) sont devenues 

le support d’un nouveau pan de l’économie mondiale (i.e., l’économie de plateforme) qui 

redessine rapidement le paysage de l’emploi : en Europe, on estime que le nombre de 

travailleurs de plateforme atteindra 43 millions d’ici 202532 ; pour rappel, nos estimations 

indiquent qu’il y aurait déjà près de 2 millions de travailleurs de plateforme en France, dont 

plus d’un quart dépendent fortement de cette activité  (Figure 6). Ces évolutions d’ampleur 

traduisent une tendance plus globale selon laquelle organisations comme particuliers 

externalisent ou sous-traitent de plus en plus de tâches aux prestataires de services indépendants 

ou gig-workers (e.g., Cropanzano et al., 2023 ; Huws et al., 2017).  

Sans qu’une définition claire du phénomène n’émerge, les conditions de travail, d’emploi 

et de rémunération associées à une prétendue plateformisation (e.g., INRS, 2018) ou 

ubérisation du travail (e.g., Dujarier, 2016) ont été fortement remises en question ces dernières 

années (Forde et al., 2017 ; Piasna et al., 2022). En sciences humaines et sociales, les écrits ont 

notamment relevé le caractère ambivalent des formes d’emploi associées (quasi-emploi, 

Abdelnour & Méda, 2019), de la position des plateformes numériques médiatisant le travail 

(despotes permissifs, Vallas & Schor, 2020) ainsi que de leurs méthodes de gestion (Galière, 

2018). Dans la mesure où il implique entre autres une réduction drastique des coûts liés à 

l’emploi pour les organisations, le modèle économique associé à ce phénomène (i.e., le 

capitalisme de plateforme) est voué à se généraliser (e.g., Nurvala, 2015 ; Viot, 2018), si bien 

qu’il apparaît de plus en plus urgent pour les psychologues du travail et des organisations de 

s’y intéresser. Toutefois, du fait des difficultés à circonscrire le phénomène (e.g., Calo & 

Rosenblat, 2017) ou d’accès à la population sous-jacente (e.g., Kuhn, 2016) – ou encore, 

 
32 Communiqué de presse du Conseil de l’Union Européenne du 12/06/2023. 

https://www.consilium.europa.eu/fr/press/press-releases/2023/06/12/rights-for-platform-workers-council-agrees-

its-position/  

https://www.consilium.europa.eu/fr/press/press-releases/2023/06/12/rights-for-platform-workers-council-agrees-its-position/
https://www.consilium.europa.eu/fr/press/press-releases/2023/06/12/rights-for-platform-workers-council-agrees-its-position/
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comme on peut le supposer, de son incarnation des axiomes de l’idéologie dominante y compris 

en PTO (voir partie III. du chapitre 1) – aucun travail n’a à notre connaissance tenté d’éclairer 

les enjeux psychologiques de l’ubérisation du travail et surtout des modes de travail et d’emploi 

qui en découlent (i.e., le travail dit ubérisé). 

Récemment, quelques travaux en PTO ont permis d’établir certaines des conséquences 

psychologiques associées au management algorithmique (e.g., Gagné et al., 2022 ; Kalloum et 

al., 2022) – l’un des éléments constitutifs de l’organisation du travail ubérisé. D’autres études 

ont interrogé le caractère aliénant des tâches effectuées dans ce cadre et le sentiment de ne pas 

compter (e.g., Bucher et al., 2021). Par ailleurs, certains travaux ont démontré que les 

perceptions de justice des travailleurs sont moindres vis-à-vis des décisions prises par une 

intelligence artificielle comparativement à un être humain (Bankins et al., 2022).  

Si ces différents processus participent à l’ubérisation, ces contributions ne partagent 

cependant pas de cadre théorique, méthodologique ou épistémologique permettant d’intégrer 

leurs conclusions de façon satisfaisante au regard de la complexité du phénomène. Par ailleurs, 

une revue de cette littérature naissante en PTO suggère d’aborder ces questionnements à l’aune 

du nouveau contrat psychologique s’établissant entre travailleurs et organisations (Cropanzano 

et al., 2023). L’ensemble des éléments sociohistoriques portant sur l’histoire du gig-work et du 

tâcheronnat (e.g., Bonici, 2017 ; Stanford, 2017) suggère qu’il n’y a toutefois rien de novateur 

dans les modalités d’organisation du travail et de l’emploi étayées par l’ubérisation ; si bien 

qu’à l’instar des ouvriers qui se trouvaient au XIXème siècle dépendants de tâcherons, les 

travailleurs ubérisés ne semblent pas disposer d’un quelconque pouvoir de négociation dans 

l’établissement d’un tel contrat (e.g., Abdelnour & Bernard, 2018 ; Poon, 2019).  

Participant à un climat au sein duquel il semble de plus en plus courant pour les 

organisations d’instrumentaliser les travailleurs (Rochford et al., 2017), certaines recherches 
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mettent en avant le caractère particulièrement déshumanisant et objectifiant du travail 

médiatisé par les plateformes numériques – allant jusqu’à suggérer que c’est là une 

caractéristique centrale de ce système et non un de ses dysfonctionnements (Anicich, 2022a, 

2022b). Dans cette continuité, le paradoxe omniprésent au sein de l’ubérisation entre (1) 

l’indépendance des travailleurs et (2) le pouvoir prescriptif que les plateformes numériques 

conservent sur leur emploi comme leurs modalités de travail (e.g., Rème-Harnay, 2020) sous-

tend une instrumentalisation et un déni inhérent de la subjectivité des prestataires ; dès lors, il 

nous apparaît pertinent et souhaitable d’investiguer la déshumanisation (Haslam, 2006) comme 

construit central au fonctionnement psychologique des prestataires de services dits ubérisés. 

Bien qu’il soit possible d’associer une diversité de tâches, de conditions de travail et de 

populations au travail ubérisé (e.g., Piasna et al., 2022), nous pouvons considérer le modèle 

économique sous-jacent et la relation travailleur-organisation qu’il installe comme le principal 

invariant du phénomène. Dès lors, ce n’est pas tant la déshumanisation issue d’interactions 

interpersonnelles (e.g., Zhang, 2020) – rares dans le cadre du travail ubérisé – qui semble 

pertinente, mais bien la déshumanisation organisationnelle (Bell & Khoury, 2011 ; Caesens et 

al., 2017) que les travailleurs perçoivent dans la considération relative véhiculée par les 

plateformes numériques.  

 Au regard de ces différents éléments, ce travail de thèse a deux objectifs principaux – 

l’un théorique, l’autre empirique et pratique.  

Tout d’abord, le caractère flou, indéfini ou polysémique du terme ubérisation et de ses 

appendices (travail(leur) ubérisé) ne permet pas à l’heure actuelle d’étudier les véritables 

enjeux psychologiques du phénomène au regard de son influence potentielle sur la place de la 

subjectivité des travailleurs au sein du monde professionnel. Ainsi, il apparaît nécessaire de 

définir dans un premier temps ces termes d’une façon appropriée à leur étude en PTO ainsi 
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qu’en psychologie sociale et d’identifier par la même la population de travailleurs concernée. 

Par ailleurs, intégrer à notre réflexion les écrits en ayant déjà traité au sein d’autres disciplines 

permet de favoriser l’intégration de différents champs de connaissances en un cadre propice à 

de futures recherche sur le sujet – en ce sens, le premier objectif de ce travail de thèse est 

d’ouvrir l’ubérisation à une confrontation avec l’ensemble des sciences humaines et sociales, 

la PTO et la psychologie sociale en tête. Les parallèles sociohistoriques existant avec le 

taylorisme ou le tâcheronnat justifient à eux seuls – au regard de l’ampleur avec laquelle ces 

idées ont transformé le monde professionnel au cours des siècles précédents – l’urgence avec 

laquelle ces disciplines doivent interroger l’ubérisation comme cadre de pensée du travail. Cet 

objectif a notamment été poursuivi au sein du Chapitre 1.  

Le second objectif de ce travail de thèse est – au sein du cadre théorique développé à 

l’occasion du point précédent – d’investiguer la déshumanisation organisationnelle (DO) en 

tant que construit prégnant dans le fonctionnement psychologique des travailleurs ubérisés ; 

comme nous l’avons exposé plus haut, cette hypothèse est justifiée du fait du paradoxe apparent 

entre (1) le statut d’indépendant requis par le modèle économique des plateformes numériques 

et (2) le pouvoir prescriptif néanmoins conservé par ces intermédiaires. Cet objectif a ainsi trait 

au développement des connaissances au sein de deux littératures n’ayant jusqu’ici pas été mises 

en relation. D’une part, les travaux de plus en plus nombreux portant sur la DO et son réseau 

nomologique (voir Brison et al., 2022 pour revue) au regard du caractère de plus en plus 

instrumentalisant des relations entre organisations et travailleurs (Väyrinen & Laari-Salmela, 

2018). D’autre part, la compréhension du fonctionnement psychologique des prestataires 

concernés par différentes incarnations du travail de plateforme (dont le travail que nous 

désignons comme ubérisé) à une époque où ces modalités de travail sont de plus en plus 

fréquemment utilisées (e.g., Cropanzano et al., 2023). La DO a été identifiée comme un 

fréquent médiateur entre différents construits populaires en PTO tels que la justice 
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organisationnelle et l’intention de quitter l’organisation (Bell & Khoury, 2016) ; ainsi, l’étudier 

auprès d’une nouvelle population de travailleurs nécessite de s’intéresser à la fois à ses 

antécédents et ses potentielles conséquences. Finalement, les origines complémentaires de la 

DO – au carrefour entre la sociologie, la psychologie sociale et la PTO – nous ont également 

encouragé à mobiliser des méthodologies différentes (i.e., corrélationnelles et expérimentales). 

La manière dont nous avons opérationnalisé cet objectif est exposée dans le Chapitre 4.   
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CHAPITRE 4 : Recherches empiriques 

 Au regard de ce que nous avons exposé dans les chapitres précédents, nous allons 

désormais expliciter les recherches menées durant ce travail de thèse. Ces études ont pour objectif 

principal de répondre à la question suivante : peut-on considérer la déshumanisation 

organisationnelle (DO) comme une variable prégnante dans le fonctionnement psychologique 

associé au travail ubérisé tel que nous l’avons défini ? Compte-tenu de son rôle médiateur établi 

dans la littérature, nous souhaitons répondre à cette question en investiguant certains de ses 

antécédents et certaines de ses conséquences. Ce faisant, nous espérons pouvoir tirer des 

conclusions et émettre des recommandations vis-à-vis de ces phénomènes pouvant redessiner les 

contours du travail et de l’emploi dans les années à venir.   

 Dans un premier temps, nous avons interrogé deux échantillons de travailleurs ubérisés – 

des travailleurs des applis (i.e., chauffeurs, livreurs, N = 150) et des microtravailleurs (N = 327) – 

à l’aide de questionnaires. Cette étude transversale en deux parties nous a permis de questionner 

la culture organisationnelle perçue – et plus spécifiquement les valeurs orientées vers les 

personnes (Brison et al., 2022) – comme antécédent de la DO au sein de cette population et le rôle 

modérateur de certaines variables sociodémographiques au sein de cette population (i.e., 

ancienneté de la collaboration, dépendance envers les revenus associés). Par ailleurs, nous avons 

testé les liens entre la DO et certaines conséquences psychologiques néfastes (i.e., affects négatifs, 

baisse de l’estime de Soi, auto-objectification).  

 Dans un second temps, nous avons mené une étude expérimentale sein de laquelle de petits 

groupes de participants naïfs (N = 105) effectuaient une tâche de travail typique de l’activité des 

microtravailleurs (i.e., détection de fautes de frappe). Nous avons manipulé le caractère 



       

194 

 

instrumentalisant du traitement des participants et la source de ce traitement (numérique vs. 

physique). Nous avons ainsi cherché à établir le traitement instrumentalisant comme antécédent à 

la DO – notamment dans les situations proches du vécu des travailleurs ubérisés en termes de 

réalisme psychologique. Cette étude nous a également permis de mettre la DO en lien avec d’autres 

conséquences négatives (e.g., baisse de l’implication affective et de la satisfaction). Finalement, 

cette étude permet de contraster le vécu des travailleurs ubérisés avec celui des travailleurs salariés 

plus traditionnellement étudiés en PTO – et ce en termes de DO comme de conséquences associées.  
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I. Etude corrélationnelle du lien entre les valeurs orientées vers les personnes, la DO et 

ses conséquences chez les travailleurs ubérisés 

1. Objectifs et hypothèses 

1.1. Objectifs de l’étude 

Ce travail a pour but d’appliquer la littérature portant sur les antécédents et les 

conséquences de la déshumanisation organisationnelle (DO) (e.g., Baldissarri & Fourie, 2023 ; 

Brison et al., 2022) à l’étude du ressenti psychologique des prestataires de service dont l’activité 

peut être désignée comme travail ubérisé. Comme nous l’avons précédemment décrit à l’aide de 

sources provenant de différents champs d’étude (e.g., sociologie du travail, histoire, sciences de la 

gestion), nous considérerons que ces derniers peuvent être répartis au sein de deux catégories 

distinctes :  

1. Les travailleurs des applis, dont l’activité consiste à réaliser à la demande des services 

physiques à l’échelle locale (tels que la livraison ou le transport de particuliers), ces 

derniers étant entièrement médiatisés par une plateforme numérique (telle qu’Uber ou 

Deliveroo) (Duggan et al., 2020).  

2. Les microtravailleurs, qui, dispersés à l’échelle mondiale, effectuent des tâches 

exclusivement numériques à la demande (e.g., questionnaires, transcription audio) elles 

aussi médiatisées par des plateformes numériques telles qu’Amazon Mechanical Turk 

(Bucher et al., 2019 ; Fieseler et al., 2019).  

Au regard de la part grandissante que représentent ces travailleurs au sein de la population 

active (Urzí Brancati et al., 2020 ; Piasna et al., 2022), très peu d’études en psychologie du travail 

et des organisations (PTO) se sont intéressées à leur vécu (Ashford et al., 2018 ; Kuhn, 2016). De 
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plus, si quelques études dans ce domaine concernent bien ces travailleurs, aucune d’entre-elles n’a 

établi à notre connaissance de lien entre ces deux catégories. Par exemple, Zhang (2020) a observé 

que les clients manquaient davantage de respect aux livreurs à domicile dont le travail était 

médiatisé par une application qu’aux employés de services traditionnels et que cette différence 

pouvait s’expliquer par une plus forte déshumanisation des premiers du fait d’interactions 

exclusivement numériques.  

 En dépit des différences indéniables entre les tâches exécutées, les modes de travail de ces 

deux catégories de travailleurs se ressemblent du fait :  

- Du modèle économique sous-jacent (i.e., le capitalisme de plateforme, Abdelnour & 

Méda, 2019 ; Stanford, 2017 ; Vallas, 2019) ;  

- Des méthodes managériales des plateformes numériques concernées (e.g., flexibilité 

vs. management algorithmique) (Gagné et al., 2022 ; Wood et al., 2018) ; 

- De la posture ambivalente adoptée par les plateformes numériques quant à leur lien 

avec ces travailleurs (indépendance vs. subordination) (Bernard, 2020 ; Joyce et al., 

2020 ; Smith, 2016).  

Aussi, nous proposons que ce socle commun fonde les bases organisationnelles de la 

frustration des besoins psychologiques fondamentaux des travailleurs ubérisés ; rappelons que ces 

derniers sont considérés au sein de la théorie de l’autodétermination comme les principaux 

antécédents des formes les plus intrinsèques de motivation et du bien-être des travailleurs (Ryan 

& Deci, 2000). Or, comme nous l’avons exposé au cours du Chapitre 2, plusieurs chercheurs ont 

proposé qu’une telle frustration pourrait expliquer l’émergence de la DO (Demoulin, Maurage et 

al., 2021 ; Demoulin, Nguyen et al., 2021). Ainsi, ces invariants expliquent les raisons pour 

lesquelles travailleurs des applis et microtravailleurs pourraient rapporter (1) un vécu 
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psychologique similaire malgré les différences évidentes dans l’organisation de leurs activités 

respectives (e.g., physique vs. numérique) et plus spécifiquement, (2) un vécu déshumanisant de 

la relation avec les plateformes numériques (Bell & Khoury, 2011 ; Caesens et al., 2017).  

Afin de tester ces propositions, cette étude corrélationnelle a été structurée en deux parties. 

Au sein de la première, nous avons considéré la DO comme une conséquence psychologique de la 

perception de l’intérêt (ou du manque d’intérêt) des plateformes numériques pour les besoins 

fondamentaux des travailleurs (i.e., culture organisationnelle perçue). Dans la mesure où de 

nombreux construits étudiés usuellement en PTO (comme le soutien organisationnel perçu, 

Caesens et al., 2017) ne s’appliquent qu’aux cadres traditionnels d’emploi, ce construit permettrait 

selon nous de capter la représentation que les travailleurs ubérisés ont développé des intentions et 

objectifs des plateformes numériques quant à la satisfaction de leurs besoins fondamentaux. Menée 

auprès d’un échantillon de travailleurs des applis francophones collaborant avec une ou plusieurs 

plateformes numériques (i.e., chauffeurs et livreurs à vélo), la première collecte de données avait 

pour objectif d’apporter des preuves empiriques initiales. Nous avons également exploré le 

potentiel rôle modérateur de certaines variables sociodémographiques (comme l’ancienneté de la 

collaboration et la dépendance à ce type de revenus).  

Dans un second temps, nous nous sommes davantage intéressés aux conséquences de la 

DO chez les travailleurs ubérisés. Plus spécifiquement, nous avons interrogé un échantillon 

américain de microtravailleurs collaborant avec la plateforme Amazon Mechanical Turk (AMT). 

Cette seconde partie nous a permis d’essayer de répliquer les résultats de la première et de corriger 

certaines des limites y étant associées. Nous avons également vérifié que certaines conséquences 

de la DO telles qu’elles sont discutées chez les employés (i.e., l’auto-objectification, la baisse de 

l’estime de soi, les affects négatifs) s’observent chez les travailleurs ubérisés. Finalement, au 
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travers d’un modèle de médiation sérielle, nous avons testé si la déshumanisation organisationnelle 

pouvait agir comme variable médiatrice entre les valeurs attribuées aux plateformes numériques 

par les microtravailleurs et ses conséquences psychologiques.  

1.2. Développement des hypothèses  

1.2.1. La culture organisationnelle perçue comme antécédent 

Ravenelle (2019) rapporte que les travailleurs des applis perçoivent bien l’incohérence 

entre l’ethos entrepreneurial que les plateformes numériques telles qu’Uber mettent en avant (e.g., 

l’importance d’être son propre patron) et leur besoin apparent de contrôler de nombreux aspects 

de la collaboration (e.g., distribution des tâches) ; cet auteur suggère qu’un tel constat serait vécu 

comme une « violation du contrat psychologique » entre ces deux acteurs. Ainsi, nous ne sommes 

pas les premiers à pointer du doigt les effets psychologiques néfastes pouvant naître de 

l’ambivalence entre l’image entretenue par les plateformes numériques (e.g., des intermédiaires 

neutres) et celle formée par les travailleurs à l’occasion de cette collaboration (e.g., des 

intermédiaires ayant un pouvoir prescriptif). Si leur vision est plus nuancée, Cropanzano et al. 

(2023) rapportent qu’il semble effectivement exister un décalage entre le contrat psychologique 

par défaut (i.e., emploi salarié) et celui qui est sous-tendu par ces nouvelles formes d’emploi. Il 

nous semble légitime d’interroger les conséquences de la perception d’un tel décalage du point de 

vue des travailleurs.  

Nous proposons que ces cognitions contradictoires pourraient encourager les perceptions 

de déshumanisation organisationnelle. Dès lors que la plateforme numérique présente ce type 

d’activité comme indépendante et flexible en apparence (e.g., Keith et al., 2019) mais gère et traite 

les travailleurs tels ses subordonnés (Bernard, 2020), nous émettons l’hypothèse que ces derniers 
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pourraient se sentir traités par l’organisation comme des instruments dédiés à ses objectifs et dont 

les besoins ne seraient pas pris en compte. Ce pourrait être l’une des conséquences de la « violation 

du contrat psychologique » mentionnée par Ravenelle (2019).  

Toutefois, comment capter la mesure avec laquelle ces travailleurs perçoivent ladite 

ambivalence ?  En effet, les conditions de travail décrites plus tôt sont assez éloignées de l’emploi 

salarié – autrement-dit du paradigme traditionnel étudié dans l’immense majorité des études en 

PTO. Par exemple, si les liens entre la déshumanisation organisationnelle et la justice 

organisationnelle (Bell & Khoury, 2011, 2016) ou encore le soutien organisationnel perçu 

(Caesens et al., 2017) ont déjà été étudiés, ces construits font irrémédiablement référence à des 

éléments absents du travail ubérisé (e.g., supérieurs hiérarchiques, collègues). Aussi, il nous est 

apparu important de mobiliser dans ce cadre un construit nous permettant de représenter cette 

contradiction semblant inhérente au travail ubérisé – i.e., l’intérêt ciblé des plateformes 

numériques pour les fins (i.e., le produit du travail) sans prendre en considération les moyens (i.e., 

les travailleurs).   

Le Modèle des Valeurs Concurrentes. Pour toutes ces raisons, nous avons choisi de 

mobiliser la culture organisationnelle perçue33 (COP) au travers du Modèle des Valeurs 

Concurrentes (MVC, Cameron & Quinn, 2011). Ce modèle en deux axes (stabilité-flexibilité et 

interne-externe) permet d’intégrer et de combiner une grande variété d’éléments organisationnels 

sous l’égide de quatre types de cultures : groupale, hiérarchique, développementale et rationnelle 

(Schneider et al., 2013). Bien qu’elle ait eu un grand succès dans la pratique, les résultats d’une 

 
33 Il pourrait sembler redondant au lecteur de préciser perçue ici. Il s’agit de clarifier que c’est bien la représentation 

subjective des travailleurs qui nous intéresse – autrement-dit, le niveau individuel d’une variable souvent étudiée sur 

plusieurs niveaux (e.g., individuel et organisationnel).  
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méta-analyse ont montré que les valeurs concurrentes de cette typologie étaient dans les faits 

« plus complémentaires que contradictoires » (Hartnell et al., 2011, p. 687). Ainsi, la littérature 

récente tend à davantage définir les organisations au regard de leur configuration culturelle qu’à 

l’aune de leur type dominant.  

 

Figure 23. Le Modèle des Valeurs Concurrentes (d’après Hartnell et al., 2011) 

Comme l’illustre la Figure 23, chaque type de culture peut être rattaché à une dynamique 

(thrust), à des fins particulières (ends), ainsi qu’à des moyens apparentés de mise en œuvre pour 

les obtenir (means) (Cameron et al., 2014) :  

- La culture développementale (adhocracy) (externe-flexible) encourage l’adaptabilité 

des pratiques afin de favoriser l’innovation et une production de meilleure qualité sur 

le long-terme. La dynamique sous-jacente est créative.   
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- La culture rationnelle (market) (externe-stable) traduit des objectifs d’augmentation de 

productivité et de profitabilité sur le court-terme, accomplis grâce à la planification 

rationnelle et la course à la compétitivité.  La dynamique sous-jacente est compétitive.  

- La culture groupale (clan)  (interne-flexible) met en exergue les éléments humains de 

l’organisation (e.g., communication, soutien, travail d’équipe), qui par leur 

développement vont profiter à cette dernière et augmenter la productivité. La 

dynamique sous-jacente est collaborative.  

- La culture hiérarchique (hierarchy) (interne-stable) met plutôt en avant l’efficacité des 

procédures et de la structure interne de l’organisation, qu’on surveille et optimise grâce 

à de nombreux processus de mesure. La dynamique sous-jacente est le contrôle.  

Ainsi, identifier les perceptions des travailleurs ubérisés vis-à-vis de ces quatre types de 

culture organisationnelle nous permettra de capter les intentions, les fins et les moyens que ces 

derniers attribuent aux plateformes numériques avec lesquelles ils collaborent. De plus, le 

croisement de ces quatre dimensions nous permettra bien de représenter l’ambivalence discutée 

plus tôt :  

- D’une part, dans la mesure où les types de culture externes (i.e., développementale, 

rationnelle) traduisent l’importance que l’organisation donne aux éléments lui étant 

extérieurs (tels que les profits), nous suggérons qu’ils peuvent adéquatement 

représenter la mesure avec laquelle les travailleurs perçoivent l’ethos entrepreneurial 

mentionné plus tôt. 

- D’autre part, les types de culture internes (i.e., groupale, hiérarchique) impliquent un 

investissement de l’environnement organisationnel – auquel, du fait des éléments 

communs aux formes de travail ubérisé, les travailleurs concernés peuvent se penser 
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appartenir (Smith, 2016). Ainsi, ces types de culture pourraient adéquatement capter la 

mesure avec laquelle ces travailleurs perçoivent l’intérêt (ou le désintérêt) que les 

plateformes numériques ont pour eux et leurs besoins en tant qu’exécutants du travail 

médiatisé par la plateforme numérique.    

La mesure de ces différentes dimensions se fait traditionnellement au travers d’attributions 

de valeurs associées à chacune d’entre elles (Hartnell et al., 2011). Grâce à ce type de mesures – 

et en restant au niveau individuel – de nombreuses études ont observé des liens entre la culture 

organisationnelle d’après le Modèle des Valeurs Concurrentes et les comportements déviants (Di 

Stefano et al., 2019), l’authenticité (Reis et al., 2016) ou encore le bien-être (Zhou et al., 2019). 

Récemment, Hamel et al. (2023) ont été les premiers à rapporter un lien négatif important entre 

l’attribution de valeurs groupales et les perceptions de déshumanisation organisationnelle dans un 

échantillon d’employé(e)s français(e)s. A notre connaissance, le MVC n’a toutefois pas encore été 

mobilisé pour étudier les métaperceptions des travailleurs de plateformes (et a fortiori, des 

travailleurs ubérisés tels que nous les identifions dans ce travail). Il convient dès lors de se poser 

la question des valeurs (i.e., des types de culture) les plus pertinents à interroger auprès de cette 

population.  

Flexibilité et externalité. La flexibilité peut être considérée comme l’une des principales 

raisons pour lesquelles les individus se tournent vers les activités indépendantes du type que nous 

décrivons (Keith et al., 2019) ; ainsi, on pourrait penser au premier abord que les valeurs associées 

à ces types de culture seront grandement rapportées par les travailleurs. Toutefois, cette 

représentation initiale – souvent mise en avant dans les campagnes de recrutement des plateformes 

numériques (e.g., Uber, 2021) – pourrait être contrebalancée par le contrôle que le supérieur 

désincarné (c.à.d., la plateforme numérique) exerce sur les travailleurs ubérisés. Par exemple, 
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l’algorithme de distribution de tâches peut suivre leurs moindres mouvements (Gagné et al., 2022) 

ou bien les pénaliser pour avoir exercé leur droit supposé de refuser une tâche (Berg et al., 2018 ; 

Flanagan, 2018). Par ailleurs, dans la mesure où les plateformes numériques associées à 

l’ubérisation sont nécessairement lucratives (Dujarier, 2016), il est attendu que ces travailleurs 

reconnaissent l’importance que ces entreprises donnent à l’environnement extérieur (e.g., clients, 

profits) – et rapportent donc des niveaux cohérents de valeurs externes associées. Dans ce cadre, 

nous avons peu de raisons de penser que des perceptions de DO pourraient émerger à mesure que 

les travailleurs attribuent aux plateformes numériques des valeurs congruentes avec leurs objectifs 

explicites (e.g., l’action) ou sans lien particulier avec leurs besoins psychologiques (e.g., 

l’innovation). C’est pourquoi notre investigation ne s’est pas concentrée sur la relative flexibilité 

véhiculée par les plateformes numériques ou bien le potentiel déshumanisant des valeurs dites 

externes (i.e., développementales et rationnelles).  

Valeurs internes. Inversement, nous suggérons que les valeurs organisationnelles 

véhiculant un intérêt pour l’environnement organisationnel interne (i.e., groupales et 

hiérarchiques) impliquent une forme morale, légale et/ou financière de responsabilité pour les 

personnes impliquées dans la production – en référence aux écrits de notre champ de recherche, il 

nous semble donc raisonnable de les désigner comme valeurs orientées vers les personnes (e.g., 

Auzoult & Personnaz, 2016 ; Brison et al., 2022). Ces valeurs sont moins compatibles avec 

l’organisation du travail ubérisé ; qu’elles reflètent un intérêt pour les individus (e.g., équité) ou 

pour la structure prévisible que leur fournit l’organisation (e.g., stabilité), nous nous attendons à 

ce que les travailleurs ubérisés en rapportent des niveaux plus faibles.   

Dans la mesure où elle traduit la valeur morale des personnes au sein des organisations, il 

a déjà été théorisé que la culture organisationnelle influence un nombre de comportements éthiques  
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(c.à.d., ayant une dimension morale) tels que la déshumanisation (Rochford et al., 2017). 

L’adoption d’une approche transactionnelle de la relation employeur-employé(e) – autrement-dit, 

celle promue par l’idéologie dominante (Bal & Dóci, 2018) – pourrait promouvoir les stratégies 

déshumanisantes, les présentant comme nécessaires dans la vie organisationnelle moderne 

(Christoff, 2014). Dans leur revue de littérature de la DO, Brison et al. (2022) indiquent que « la 

mesure avec laquelle les valeurs et les pratiques organisationnelles sont orientées vers les 

personnes influence le développement des perceptions de déshumanisation organisationnelle34. » 

Si plusieurs études ont effectivement exploré le lien entre pratiques organisationnelles et DO (e.g., 

Bell & Khoury, 2016 ; Caesens et al., 2017), la relation COP-DO n’a été soutenue empiriquement 

que très récemment (Hamel et al., 2023).  

En utilisant un modèle très proche du MVC, Auzoult et Personnaz (2016) ont observé une 

relation négative entre les perceptions individuelles de valeurs organisationnelles portées sur le 

soutien et les perceptions d’objectification de la part de collègues ou supérieurs hiérarchiques ; 

autrement-dit, les employé(e)s qui percevaient un certain désintérêt organisationnel pour leurs 

besoins en tant qu’êtres humains se sentaient plus objectifiés au sein de leur environnement de 

travail. Nous proposons de construire sur cette base en examinant si la perception d’une certaine 

indifférence organisationnelle – i.e., de faibles niveaux de valeurs internes – peut être associée à 

un ressenti plus déshumanisant de la relation entre plateformes numériques et travailleurs ubérisés 

(et vice-versa). Moins les travailleurs sentent que les plateformes numériques leurs attribuent une 

valeur morale approprié (au travers de l’intérêt qu’elles leur portent), plus les besoins 

psychologiques des travailleurs pourraient être frustrés (e.g., reconnaissance ou appartenance, 

compétence ou estime de soi), entraînant des perceptions de DO.   

 
34 Il s’agit de notre traduction de la source originale. Le document cité ne dispose pas de pagination.   
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H1a : Les valeurs groupales perçues entretiennent une relation négative avec la DO.  

H1b : Les valeurs hiérarchiques perçues entretiennent une relation négative avec la DO.  

1.2.2. Variables sociodémographiques modératrices 

De précédents travaux suggèrent que plusieurs caractéristiques sociodémographiques 

pourraient modérer l’influence des antécédents de la DO chez les employés (Brison et al., 2022). 

Par exemple, Bell et Khoury (2016) ont observé que le sexe des travailleurs modérait la relation 

entre justice procédurale et DO dans la mesure où hommes et femmes développaient des 

représentations spécifiques des procédures organisationnelles. De manière similaire, nous 

proposons que l’ancienneté pourrait moduler la relation entre valeurs orientées vers les personnes 

(i.e., groupales et hiérarchiques) et DO chez les travailleurs ubérisés. En effet, plus longue a été la 

collaboration, plus il est possible que certaines des incohérences mentionnées plus tôt (e.g., 

indépendance vs. subordination, Bernard, 2020) deviennent apparents aux travailleurs.  

Cette violation croissante du contrat psychologique traditionnel (Ravenelle, 2019) pourrait 

ainsi modifier la représentation qu’ont les travailleurs de la relation d’emploi sous-jacente (ainsi 

que les attentes qu’ils développent vis-à-vis des plateformes numériques). Là où un nouveau 

collaborateur pourrait concevoir le discours de ces organisations vis-à-vis de la flexibilité comme 

humanisant, un vétéran – dont le besoin d’autonomie est depuis longtemps frustré par le 

management algorithmique, par exemple (Gagné et al., 2022) – y serait plutôt indifférent (ou 

adopterait une posture cynique). En résumé, l’ancienneté de la collaboration devrait négativement 

influencer la mesure avec laquelle les travailleurs pensent que les plateformes numériques œuvrent 

pour établir une relation travailleur-organisation mutuellement bénéfique, réduisant ainsi le 

potentiel humanisant des valeurs internes de MVC.  
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H2a : Les valeurs groupales perçues ont un effet moindre sur la DO chez les travailleurs 

ubérisés expérimentés que chez les autres. 

H2b : Les valeurs hiérarchiques perçues ont un effet moindre sur la DO chez les travailleurs 

ubérisés expérimentés que chez les autres. 

Il nous apparaît finalement que la durée de la collaboration – si elle est nécessaire pour 

éclairer l’exposition à l’indifférence dont nous faisons l’hypothèse – n’est pas suffisante. La 

fréquence de cette exposition devrait également être prise en compte. Nous proposons de la 

représenter au travers de la dépendance relative des travailleurs aux revenus issus du travail 

ubérisé. Des travaux portant sur les travailleurs de plateforme laissent entendre que plus cette 

dépendance est élevée, plus grande tend à être la précarité vécue par les travailleurs (e.g., Myhill 

et al., 2021 ; Schor et al., 2020). De façon cohérente avec les constats de Cropanzano et al. (2023), 

les travailleurs de plateforme pour qui cette activité est une source de revenus supplémentaire 

« bénéficient d’une certaine distance vis-à-vis de la nécessité » (Vallas & Schor, 2020, p. 280), ce 

qui a des conséquences positives sur leur autonomie et leur satisfaction.  

Ultimement, ces travailleurs ont le pouvoir de choisir la fréquence à laquelle ils s’exposent 

à ce travail et aux représentations qu’il évoque, ce qui n’est pas le cas de ceux qui en sont 

dépendants. La frustration du besoin d’autonomie est théorisée comme une influence majeure sur 

les perceptions de DO (e.g., Demoulin, Nguyen et al., 2021). Dans la mesure où leur autonomie 

relative est définie par la relative dépendance des travailleurs ubérisés envers les plateformes 

numériques, nous suggérons que cette dernière modère les effets de l’ancienneté sur la relation 

entre COP et DO. Ainsi, c’est l’interaction entre durée et fréquence qui selon nous devrait moduler 

la relation entre valeurs orientées vers les personnes et DO.  Regroupant ces hypothèses initiales, 
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le premier modèle théorique testé – au sein duquel la DO est une conséquence – est présenté dans 

la Figure 24.  

H3a : L’effet modérateur de l’ancienneté sur la relation entre valeurs groupales perçues et 

DO est plus fort chez les individus qui dépendent davantage des revenus du travail ubérisé.  

H3b : L’effet modérateur de l’ancienneté sur la relation entre valeurs hiérarchiques 

perçues et DO est plus fort chez les individus qui dépendent davantage des revenus du 

travail ubérisé. 

 

Figure 24. Modèle théorique testé dans la première partie de l’étude (COP = culture 

organisationnelle perçue, DO = déshumanisation organisationnelle) 

1.2.3. La DO comme médiatrice et ses conséquences 

Comme nous l’avons illustré lors de notre exposition du réseau nomologique de la DO 

(chapitre 2, partie II.3.), se sentir traités comme moins que des êtres humains a souvent pour 

conséquence d’encourager les individus à se percevoir comme tels (e.g., Baldissarri et al., 2014 ; 

Demoulin, Maurage et al., 2021 ; Loughnan et al., 2017). Autrement-dit, les environnements 

sociaux au sein desquels les individus sentent leur humanité être remise en question, ignorée ou 
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méprisée pourraient interroger leur capacité à s’auto-déterminer. De manière cohérente avec ce 

processus psychologique, nous proposons que les valeurs orientées vers les personnes prédisent le 

niveau d’auto-objectification indirectement, au travers de leur lien avec la DO. Autrement-dit, les 

valeurs attribuées aux plateformes numériques (où leur absence) devraient uniquement prédire le 

niveau d’auto-objectification dans la mesure où elles influencent la qualité perçue de la relation 

entre travailleurs et plateformes.  

H4a : La DO entretient une relation positive avec l’auto-objectification. 

H4b : La DO médiatise la relation entre les valeurs groupales perçues et l’auto-

objectification. 

H4c : La DO médiatise la relation entre les valeurs hiérarchiques perçues et l’auto-

objectification. 

De plus, la DO et l’auto-objectification sont des antécédents établis des affects négatifs 

(e.g., Demoulin, Maurage et al., 2021). Ainsi, nous suggérons que les travailleurs ubérisés se 

sentant traités tels des instruments et s’auto-objectifiant à cette occasion pourraient ressentir une 

variété d’affects négatifs en conséquence. Les perceptions de DO pourraient être associées à la 

frustration du besoin d’appartenir à un groupe social pertinent auquel ils se sentent appartenir (e.g., 

Smith, 2016), leur causant des sentiments tels que le rejet ou la tristesse. Du fait d’un manque 

d’agentivité perçu (i.e., autonomie) ou bien d’un sentiment d’impuissance face au manque d’intérêt 

des plateformes numériques, l’auto-objectification pourrait être un mécanisme au travers duquel 

plus d’affects négatifs émergent chez les travailleurs ubérisés.  

H5a : La DO entretient une relation positive avec les affects négatifs. 

H5b : L’auto-objectification entretient une relation positive avec les affects négatifs. 
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H5c : L’auto-objectification médiatise la relation entre la DO et les affects négatifs. 

Plusieurs études suggèrent un lien modéré à fort entre la culture organisationnelle et 

l’estime de soi liée à l’organisation (organization-based self-esteem, OBSE, Pierce & Gardner, 

2004). Bien que ce construit apparaisse théoriquement pertinent à l’étude du vécu des travailleurs 

ubérisés, il nous semble surtout adapté à des environnements et des relations d’emploi plus 

traditionnels. Ainsi, à défaut de pouvoir mesurer un construit adapté au contexte dans lequel se 

déroule leur activité, nous allons étudier l’estime de soi. Dans la mesure où la culture 

organisationnelle véhicule la valeur morale des individus dans le regard organisationnel (Rochford 

et al., 2017), la représentation qu’en ont les travailleurs informe la compétence relative ou la valeur 

générale que l’organisation leur attribue.  

Par la suite – de façon analogue à la méta-déshumanisation et l’auto-objectification – les 

individus pourraient internaliser une représentation d’eux-mêmes reflétant celle qu’ils pensent être 

véhiculée par l’environnement social. Plus une organisation est perçue comme cherchant à établir 

une relation d’emploi stable et mutuellement bénéfique avec les travailleurs, plus ces derniers 

pourraient se sentir dignes d’une telle considération, ce qui se traduirait par une meilleure estime 

de soi. Les perceptions de DO devraient avoir l’effet inverse dans la mesure où la méta-

déshumanisation frustre le besoin psychologique de compétence (Demoulin, Nguyen et al., 2021). 

De manière cohérente avec les hypothèses précédentes, les valeurs groupales et hiérarchiques 

perçues pourraient influencer l’estime de soi (ou le sentiment de compétence) des travailleurs 

ubérisés directement mais également indirectement au travers de leur capacité prédictive vis-à-vis 

de la DO. Celle-ci pourrait donc également prédire les affects négatifs indirectement au travers de 

son influence négative sur l’estime de soi. Or, l’estime de soi est depuis longtemps associée à de 
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nombreuses émotions portant sur la façon qu’ont les individus de se percevoir (e.g., Brown & 

Marshall, 2001).  

H6a : Les valeurs groupales perçues entretiennent une relation positive avec l’estime de 

soi.  

H6b : Les valeurs hiérarchiques perçues entretiennent une relation positive avec l’estime 

de soi.  

H6c : La DO entretient une relation négative avec l’estime de soi. 

H6d : La DO médiatise la relation entre valeurs groupales perçues et estime de soi.  

H6e : La DO médiatise la relation entre valeurs hiérarchiques perçues et estime de soi.  

H7a : L’estime de soi entretient une relation négative avec les affects négatifs. 

H7b : L’estime de soi médiatise la relation entre DO et affects négatifs. 

Toutes choses étant égales par ailleurs, les travailleurs ubérisés percevant les plateformes 

numériques comme des pourvoyeurs d’emploi stable ou des entités ayant un intérêt pour leurs 

besoins fondamentaux en tant qu’êtres humains devraient ressentir des affects négatifs moins 

fréquemment. Toutefois, nous proposons que la mesure avec laquelle ils se sentent considérés tels 

des moyens dédiés aux fins des plateformes numériques – i.e., les perceptions de DO – ainsi que 

l’internalisation potentielle de ces perceptions dans leur concept de Soi (i.e., estime de soi, auto-

objectification) pourrait expliquer une part de cette relation. Comme souligné précédemment, ces 

processus psychologiques peuvent être mis en lien avec la frustration des besoins psychologiques 

au sein de la théorie de l’auto-détermination, eux-mêmes considérés comme des prérequis au bien-

être individuel (Ryan & Deci, 2000). Le modèle théorique testé au sein de la seconde partie de 



       

211 

 

cette étude – au sein duquel la DO est principalement investiguée en tant qu’antécédent – est 

présenté dans la Figure 25.   

H8a : Les valeurs groupales perçues entretiennent une relation négative avec les affects 

négatifs. 

H8b : Les valeurs hiérarchiques perçues entretiennent une relation négative avec les affects 

négatifs. 

H8c : La DO médiatise la relation entre valeurs groupales perçues et affects négatifs. 

H8d : La DO médiatise la relation entre valeurs hiérarchiques perçues et affects négatifs. 

H8e : L’auto-objectification médiatise la relation entre valeurs groupales perçues et affects 

négatifs. 

H8f : L’auto-objectification médiatise la relation entre valeurs hiérarchiques perçues et 

affects négatifs. 

H8g : L’estime de soi médiatise la relation entre valeurs groupales perçues et affects 

négatifs. 

H8h : L’estime de soi médiatise la relation entre valeurs hiérarchiques perçues et affects 

négatifs. 
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Figure 25. Modèle théorique testé dans la seconde partie de l’étude (COP = culture 

organisationnelle perçue, DO = déshumanisation organisationnelle) 

2. Première partie : la DO comme conséquence 

2.1. Méthode 

2.1.1. Recrutement et échantillon 

Une analyse de puissance a priori effectuée sur G*Power 3.1 (Faul et al., 2009) nous a 

révélé qu’au regard de nos paramètres (α = .05, 1-β = .80, 5 prédicteurs au maximum), un 

échantillon de 92 participants serait suffisant pour détecter un effet moyen35. Nos participants (N 

= 150) ont tous été recrutés sur les réseaux sociaux individuellement ou par le biais de messages 

adressés à des groupes d’entraide. Un questionnaire en ligne d’une dizaine de minute présenté 

 
35 Les variables mobilisées n’avaient pas encore été liées dans la littérature au moment de l’analyse des données. Ainsi, 

nous n’avions pas de point de repère, ce qui explique le choix d’un effet moyen (f² = 0.15).  
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comme une étude de leur relation avec les plateformes numériques leur a été proposé (voir Annexe 

2).  

Nous tenons à signaler que le recrutement de participants s’est avéré bien plus difficile qu’à 

l’accoutumée (e.g., lors du recrutement d’employés tout-venants). Il est possible d’expliquer cela 

par l’habitude de ces travailleurs à être rémunérés à la tâche – ce que certains d’entre eux nous ont 

d’ailleurs rappelé en proposant de répondre à notre questionnaire en échange d’une rémunération. 

Ainsi, après une première vague de recrutement (n ~ 125), certains travailleurs ubérisés Belges et 

Québécois ont été contactés dans le but d’agrandir l’échantillon. Tous francophones, nos 

participants ont confirmé être en collaboration active avec au moins une plateforme numérique 

proposant du travail ubérisé selon nos critères au moment de leur participation (e.g., Deliveroo, 

Lyft, DoorDash, Uber).  

L’âge moyen des participants est de 27 ans (M = 27.02, SD = 6.77) et la grande majorité 

est de sexe masculin (87%, n = 131). Un peu plus de la moitié de l’échantillon déclare que cette 

activité n’est pas sa source principale de revenus (55%, n = 83). Les catégories d’ancienneté (voir 

ci-dessous) comprenaient respectivement 35, 31, 34 et 50 participants. En prenant ces variables en 

compte (i.e., âge, ancienneté et sexe), notre échantillon semble représenter de manière acceptable 

les travailleurs de plateformes de livraison ou de transports en Europe (voir Urzí Brancati et al., 

2020).  

2.1.2. Mesures 

COP. La Culture Organisationnelle Perçue (COP) a été mesurée grâce au Organizational 

Culture Profile (OCP-26) de O’Reilly et al. (1991), échelle recommandée dans l’étude de l’effet 

des valeurs organisationnelles sur la santé au travail (Dextras-Gauthier et al., 2012). Validée par 
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Marchand et al. (2013), sa version française de 23 items est capable de représenter les différentes 

cultures du Modèle des Valeurs Concurrentes (Cameron & Quinn, 2011) de façon satisfaisante : 

la culture groupale (7 items tels qu’Axée sur le côté humain), la culture hiérarchique (6 items tels 

que Prudente), la culture développementale (4 items tels que Prenant des risques) et la culture 

rationnelle (6 items tels que Compétitive). Pour chacune des valeurs présentées, les participants 

doivent rapporter la mesure avec laquelle elle décrit la principale plateforme numérique avec 

laquelle ils collaborent de 1 (Pas du tout) à 5 (Tout à fait). La fiabilité des différentes sous-échelles 

est satisfaisante (ωG = .89, ωH = .89, ωD = .72, ωR = .74).  

DO. La DO a été mesurée grâce à l’échelle de 11 items développée par Caesens et al. 

(2017) (voir Tableau 1). Sa version française nous a été fournie par les auteurs. Chaque item est 

une affirmation telle que Mon organisation me traite comme un si j’étais un robot ou encore Mon 

organisation me considère comme un outil à utiliser pour atteindre ses propres buts. Les 

participants doivent communiquer leur niveau d’accord sur une échelle de Likert allant de 1 (Pas 

du tout d’accord) à 7 (Tout à fait d’accord). Dans l’échelle proposée à nos participants, le terme 

organisation a été remplacé par le terme plateforme (voir Annexe 2). La cohérence interne est 

élevée (ω = .94). 

Variables sociodémographiques. Finalement, les participants ont indiqué leur âge, leur 

sexe ainsi que leur ancienneté. Cette dernière variable a été mesurée de façon ordinale au travers 

de catégories incrémentielles (moins de 6 mois, entre 6 mois et 1 an, entre 1 an et 2 ans, plus de 

deux ans). Si une mesure continue aurait été préférable, nous craignions qu’un manque de 

variabilité ne nous empêche de détecter les effets dont nous avions fait l’hypothèse. Par ailleurs, 

l’asymétrie entre les catégories avait pour but de refléter le turnover traditionnellement très élevé 

de ces travailleurs, surtout lors des premiers mois (e.g., Hauben et al., 2020). Nous nous sommes 
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également intéressés au niveau de dépendance relatif des participants envers les revenus issus du 

travail ubérisé et l’avons mesuré de façon dichotomique (source de revenus principale vs. source 

de revenus supplémentaire).  

2.1.3. Analyse des données 

Afin d’appuyer l’ajustement – et in fine, la validité – des instruments de mesure utilisés, 

nous avons effectué pour chacun d’entre eux36 une analyse factorielle confirmatoire (AFC). La 

qualité de l’ajustement du modèle de mesure aux données récoltées a ainsi été évaluée grâce à 

plusieurs indices : le Camines-McIver Index (ou χ² normalisé, correspondant au ratio entre χ² et 

degrés de liberté), le Comparative Fit Index (CFI), le Root Mean Square Error Approximation 

(RMSEA) ainsi que le Standard Root Mean Square Residual (SRMR). La littérature indique qu’un 

ajustement satisfaisant est atteint lorsque le SRMR et le RMSEA sont en deçà de .08 et que le CFI 

dépasse .95 (Hu & Bentler, 1999). Toutefois, il est pertinent de viser des valeurs moins 

conservatrices (e.g., .92 pour le CFI) lorsque la taille de l’échantillon dépasse 250 (comme dans la 

partie 2 de cette étude) (Hair et al., 2014).   

Les hypothèses de modération ont été testées grâce à la version 4.2 de la macro PROCESS 

(Hayes, 2017) pour SPSS 25 – les effets ont été estimés à l’aide de 10 000 échantillons de 

bootstrap. Toutes les variables avaient préalablement été standardisées afin de faciliter 

l’interprétation. Les modèles significatifs ont également fait l’objet d’analyses simples slopes au 

sein desquelles les valeurs hautes et basses correspondent à un écart-type au-dessus et en dessous 

de la moyenne correspondante.  

 
36 Ces analyses ne concernent que les variables présentes dans les hypothèses opérationnelles de modération de cette 

étude (i.e., valeurs groupales et hiérarchiques, DO). Les résultats descriptifs associés aux deux dimensions restantes 

de la COP (i.e., rationnelle, développementale) ont toutefois été rapportés afin d’illustrer la validité de l’instrument 

utilisé (au regard des corrélations entre les dimensions, par exemple).  



       

216 

 

Par ailleurs, nous avons suivi les recommandations de Becker et collaborateurs (2015) 

concernant l’évaluation des covariées (i.e., âge et sexe). Dans la mesure où la contribution de ces 

variables à des modèles de régression hiérarchiques pouvait être considérée comme négligeable 

au regard de la règle de décision de ces auteurs (Δβ < .1), elles n'ont pas été inclues dans les 

analyses subséquentes. La cohérence interne des échelles utilisées a été vérifiée à l’aide du 

coefficient ω de McDonald, considéré comme un indicateur optimal de cohérence interne 

comparativement à l’indice α de Cronbach (voir Hayes & Coutts, 2020). 

 Puisque les données récoltées au sein de cette première étude viennent d’une seule et même 

source, elles sont exposées au biais de variance commune (common method bias, voir Podsakoff 

et al., 2012), qui pourrait notamment entraîner une surestimation des effets. Afin de mesurer 

l’influence de ce biais sur nos données, nous nous sommes en grande partie inspirés de l’analyse 

effectuée par Jiang et al. (2019). Sa première partie consiste à reproduire par des méthodes de 

modélisation d'équations structurelles (structural equation modeling, SEM) le test unifactoriel de 

Harman (Podsakoff et al., 2012). En d’autres termes, il s’agit de montrer que les modèles de 

mesure proposés sont mieux ajustés qu’un modèle unifactoriel (i.e., au sein duquel tous les items 

chargeraient sur un unique facteur latent commun) (Figure 2637).  

 
37 Communes aux deux modèles, les covariations d’erreur associées aux indices de modification ne sont pas 

représentées ; lorsque de telles covariations ont été effectuées, elles respectent les recommandations de Hair et 

collaborateurs (2014) (e.g., parcimonie, entre erreurs associées aux items du même facteur). 
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Figure 26. Exemple de modèles comparés – test unifactoriel de Harman (valeurs groupales – DO 

vs. unifactoriel)  

La seconde partie de cette analyse consiste – dans chaque modèle de mesure proposé – à 

ajouter un facteur latent représentant la méthode et sur lequel tous les items chargent en plus de 

leur facteur d’appartenance. Ce facteur méthode se doit d’être orthogonal avec les autres facteurs 

latents, ainsi il n’est covarié avec aucun d’entre eux. De plus, la charge factorielle des items sur ce 

dernier doit être fixée (à 1, par exemple) dans la mesure où ce biais est sensé influencer les réponses 

à chaque item de la même manière. Une fois ces réglages effectués, il ne reste qu’à comparer le 

modèle de mesure proposé avec sa version contenant ce facteur latent commun. Toutefois, ces 

modèles ne sont plus comparables directement (i.e., nested ou imbriqués, en français) dans la 

mesure où ils ne comportent plus les mêmes facteurs (Jiang et al., 2019) : le test du χ² n’est donc 

plus pertinent. Aussi, Cheung et Rensvold (2002) proposent qu’une différence de CFI inférieure 
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ou égale à .01 dans cette situation peut être considérée comme une équivalence fonctionnelle. 

Autrement-dit, il s’agit pour nous de vérifier que l’écart d’ajustement entre notre modèle de mesure 

et celui contenant le facteur latent commun méthode est minime (Figure 2738). Cette partie de 

l’analyse a été effectuée à l’aide du logiciel AMOS.  

 

Figure 27. Exemple de modèles comparés – test du facteur méthode (valeurs groupales – DO vs. 

valeurs groupales – DO + méthode) 

2.2. Résultats 

2.2.1. Analyses préliminaires 

Echelles et modèles de mesure. Le modèle de mesure de l’échelle mesurant les valeurs 

rattachées à la culture groupale a un ajustement satisfaisant (χ²/df = 1.47, p = .129, SRMR = .031, 

RMSEA = .056, CFI = .989), tout comme celui associé aux valeurs de la culture hiérarchique (χ²/df 

 
38 Communes aux deux modèles, les covariations d’erreur associées aux indices de modification ne sont pas 

représentées ; lorsque de telles covariations ont été effectuées, elles respectent les recommandations de Hair et 

collaborateurs (2014) (e.g., parcimonie, entre erreurs associées aux items du même facteur). 
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= 1.57, p = .138, SRMR = .036, RMSEA = .062, CFI = .980). Le modèle de mesure unifactoriel 

de l’échelle de déshumanisation organisationnelle montre lui aussi un bon ajustement aux données 

(χ²/df = 1.39, p = .052, SRMR = .034, RMSEA = .051, CFI = .986). Les modèles de mesure 

groupale – DO (χ²/df = 1.26, p < .05, SRMR = .046, RMSEA = .042, CFI = .981) et hiérarchique 

– DO (χ²/df = 1.57, p < .001, SRMR = .072, RMSEA = .066, CFI = .950) sont également bien 

ajustés aux données.  

Test unifactoriel de Harman. Une analyse factorielle confirmatoire comparant le modèle 

de mesure groupale – DO avec un modèle unidimensionnel (voir Figure 26) (χ²/df = 2.08, p < .001, 

SRMR = .068, RMSEA = .085, CFI = .921) révèle que le premier est bien mieux ajusté que le 

second (Δχ²(1) = 107.524, p < .001). Une conclusion similaire s’impose au regard du mauvais 

ajustement d’un modèle unidimensionnel (χ²/df = 2.25, p < .001, SRMR = .079, RMSEA = .092, 

CFI = .902) comparativement au modèle de mesure hiérarchie – DO (Δχ²(1) = 70.603, p < .001). 

Ces résultats laissent penser que le biais de méthode n’a pas influencé nos données.  

Facteur méthode latent. Une fois le facteur latent méthode ajouté au modèle de mesure 

groupale – DO (Figure 27), ce dernier a conservé un bon ajustement à nos données (χ²/df = 1.21, 

p = .053, SRMR = .039, RMSEA = .038, CFI = .985), tout comme le modèle de mesure hiérarchie 

– DO (χ²/df = 1.52, p < .001, SRMR = .049, RMSEA = .059, CFI = .960). Ainsi, l’ajout de ce 

facteur latent commun est associé à une différence de CFI de .004 et .010 respectivement – ce qui 

obéit à la règle de décision retenue (ΔCFI ≤ .010). Ainsi, cette amélioration de l’ajustement est 

assez faible pour que nous puissions considérer que le biais de méthode n’a pas substantiellement 

influencé nos données dans cette étude.  
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2.2.2. Statistiques descriptives et corrélations bivariées 

Tableau 2 

Statistiques descriptives et corrélations bivariées – Partie 1 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. DO 5.81  1.34 .94        

2. Groupale 2.33  0.93 -0.65*** .89       

3. Hiérarchique 2.66 0.82 -0.49*** 0.80*** .89      

4. Dévelop. 3.35  0.83 -0.16 0.47*** 0.53*** .72     

5. Rationnelle 3.64 0.86 -0.04 0.31*** 0.46*** 0.61*** .74    

6. Dépendance   -0.21* 0.06 0.08 0.14 0.18*    

7. Ancienneté   0.17* -0.26** -0.32*** -0.17* -0.12 -0.24**   

8. Âge 27.02  6.77 0.20* -0.12 -0.06 -0.07 -0.11 -0.20* 0.05  

9. Sexe   -0.05 0.12 0.13 0.10 0.02 -0.04 -0.14 0.02 

Note. N = 150. Dépendance (0 = source principale, 1 = source supplémentaire), Ancienneté (1 = 

moins de 6 mois, 2 = entre 6 mois et 1 an, 3 = entre 1 an et 2 ans, 4 = plus de 2 ans), Sexe (0 = 

homme, 1 = femme), ***p < .001, **p < .01, *p < .05. Les coefficients ω de McDonald sont présents 

dans la diagonale.  Les coefficients de la colonne 1 sont des ρ de Spearman.  

A l’exception de la DO, les coefficients G1 et G2 de Fischer de toutes les variables sont tous 

compris entre -1 et +1 ; ainsi, ces données sont distribuées de façon analogue à la normalité (Hair 

et al., 2014). La distribution de DO est asymétrique à gauche (G1 = -1.41) et leptokurtique (G2 = 

1.49) – en d’autres termes, les observations tendent à se concentrer sur les valeurs élevées et au-

dessus de la moyenne. La médiane de l’échantillon se situe à 6.27 : plus de 21% des participants 

(n = 32) ont rapporté le score maximal de 7 à l’échelle de DO.  

Afin de contextualiser ce premier résultat empirique concernant le niveau de DO ressenti 

par les travailleurs ubérisés, nous avons choisi de le comparer à celui obtenu par différentes études 

ayant déjà mobilisé le construit auprès d’employés (Tableau 3). Mesuré par le coefficient g de 

Hedges – du fait de tailles d’échantillon différentes (Hedges, 1981) – la taille de tous les effets 
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associés peut être considérée comme grande (g > 0.8). Bien que ces comparaisons aient une portée 

limitée, aucun des échantillons précédemment étudiés n’a rapporté de score aussi élevé de DO (M 

= 5.81). Néanmoins, notre échantillon reste également le moins dispersé (SD = 1.34), ce qui 

suggère selon nous que son score moyen demeure relativement représentatif du ressenti des 

travailleurs ubérisés (voire même une estimation conservatrice de ce dernier).  

En effet, le croisement du score moyen et de l’écart-type associé avec le score médian de 

notre échantillon implique que ce sont les scores faibles qui font ici office d’outliers éloignant la 

distribution de la normalité. Selon les recommandations de Hair et collaborateurs (2014, p. 65), 

dans un échantillon dépassant 80 participants, on ne peut parler d’outliers statistiques que lorsque 

les scores standardisés univariés correspondants se situent au-delà de -4 ou +4. Cette règle de 

décision nous incite à conserver l’intégralité de nos données. Par ailleurs, bien qu’atypiques, les 

scores faibles par rapport à la moyenne (-4 < Z ≤ -2.5) sont assez nombreux au regard de la taille 

de l’échantillon (n = 12). L’utilisation de la méthode des écarts absolus à la médiane pour détecter 

les outliers univariés (Leys et al., 2013) – plus fiable dans la mesure où elle ne base pas cette 

détection sur des indicateurs eux-mêmes biaisés par les valeurs extrêmes – indique que les 

participants ont un score anormalement bas si ce dernier est en deçà de 2.75 – c’est le cas pour 8 

des participants de notre échantillon.  Ecarter ces scores afin d’obtenir une distribution plus proche 

de la normale aurait pour conséquence d’augmenter artificiellement la moyenne de l’échantillon. 

Au regard de ces informations, nous avons pris la décision de conserver toutes nos données et 

calculer les corrélations associées à la DO en utilisant un indicateur non-paramétrique, le ρ de 

Spearman (Tableau 2).   
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Tableau 3 

Comparaison du niveau de DO rapporté avec les précédents travaux – Partie 1 

Etude de comparaison 

(Echantillon d’employés) 

Niveau de DO  

M (SD) 
t de Student39 g de Hedges 

Caesens et al. (2017) 

(N = 1209) 
3.69 (1.46) 

t(195.60) = 18.09 

p < .001 
1.47 

Nguyen & Stinglhamber (2021) 

(N = 326) 
3.73 (1.60) 

t(474) = 13.84 

p < .001 
1.37 

Lagios et al. (2021) 

(N = 603) 
3.91 (1.51) 

t(751) = 14.09 

p < .001 
1.29 

Caesens & Stinglhamber (2019) 

(N = 277) 
4.08 (1.40) 

t(317.35) = 12.54 

p < .001 
1.25 

Demoulin et al. (2021) 

(N = 316) 
4.08 (1.54) 

t(464) = 11.80 

p < .001 
1.17 

Caesens et al. (2019) 

(N = 431) 
4.14 (1.48) 

t(284.60) = 12.79 

p < .001 
1.16 

Note. Lorsque l’article référencé contient plusieurs études, nous avons systématiquement choisi 

celle ayant rapporté la valeur moyenne de DO la plus élevée. 

Par ailleurs, l’échantillon rapporte de faibles niveaux de perception des valeurs groupales 

(M = 2.33, SD = .94) et hiérarchiques (M = 2.66, SD = .82). Ainsi, les travailleurs interrogés 

expriment que les plateformes numériques proposant du travail ubérisé se préoccupent selon eux 

assez peu de leur environnement interne, aussi bien en termes d’interactions humaines positives 

(e.g., attachement, collaboration, soutien) que de la recherche d’une collaboration structurée et 

stable (e.g., communication, cohérence, stabilité). C’est le constat contraire pour les valeurs 

développementales (M = 3.35, SD = .83) et rationnelles (M = 3.64, SD = .86), qui traduisent le fait 

que les travailleurs ubérisés perçoivent le caractère dynamique et flexible de ces organisations, 

mais aussi l’importance qu’elles donnent à la compétitivité et aux profits. 

 
39 Nous avons utilisé une macro permettant de comparer deux échantillons sur la base de leur effectif, la moyenne de 

la variable d’intérêt ainsi que son écart-type. Cette procédure (et la vérification de l’hypothèse des variances égales 

entre les échantillons qu’elle implique) permet des résultats plus exacts qu’un test t pour échantillon unique.  
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Conformément à nos attentes, les différentes dimensions du Modèle des Valeurs 

Concurrentes sont corrélées les unes avec les autres de façon modérée à forte (Hartnell et al., 

2011) ; c’est là un indice de la validité de l’échelle de mesure utilisée (Marchand et al., 2013). 

Nous remarquons que la même orientation (interne vs. externe) donne des relations importantes (r 

> .60), ce qui n’est pas le cas de la flexibilité/stabilité (r < .60). Dans la continuité des résultats 

descriptifs, les valeurs groupales et hiérarchiques entretiennent des corrélations négatives 

significatives avec la DO (ρG = -.68, p < .001 ; ρH = -.48, p < .001), là où ces relations ne sont pas 

significatives avec les valeurs des dimensions externes (ρD = -.16, p < .05 ; ρR = -.04). Ces résultats 

soutiennent H1.  

Par ailleurs, la DO est faiblement corrélée à la dépendance relative aux revenus issus du 

travail ubérisé (ρ = -.21, p < .05), suggérant que les travailleurs dont c’est la source principale de 

revenus ont tendance à rapporter des scores plus élevés. Il en va de même avec l’âge (ρ = .20, p < 

.05) et l’ancienneté (ρ = .17, p < .05). Cette dernière entretient un lien négatif significatif avec la 

perception des valeurs groupales (rG = -.26, p < .01) et hiérarchiques (rH = -.33, p < .001). En 

d’autres termes, on observe que les travailleurs collaborant depuis plus longtemps avec les 

plateformes numériques rapportent moins percevoir les valeurs traduisant la préoccupation de ces 

dernières pour leur environnement interne. Finalement, aucun lien significatif n’est observé avec 

les variables sociodémographiques (sauf entre elles).   

2.2.3. Modèles de modération 

Le Tableau 4 examine les modèles d’interaction entre les valeurs groupales (Modèle 1) ou 

hiérarchiques (Modèle 2) et l’ancienneté et la dépendance relative aux revenus de plateformes 

numériques pour prédire le niveau de DO des participants. Ces modèles sont tous deux significatifs 
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et expliquent respectivement 56.9% et 39.4% de la variance de la DO. Les intervalles de confiances 

associés aux effets directs des valeurs groupales (β = -.72) et hiérarchiques (β = -.58) ne contenant 

pas 0, ces derniers peuvent être considérés comme significatifs, ce qui vient de nouveau soutenir 

H1. 

Concernant les modérations testées dans les deux modèles (Tableau 4), l’ancienneté interagit 

de façon significative avec le prédicteur – i.e., pour les interactions X-M1, IC95% ∌ 0 (Hayes, 

2017). Ceci soutient les hypothèses H2a et H2b. Par ailleurs, si l’effet direct de l’ancienneté sur la 

DO semble non-significatif (0 ∈ IC95%), il interagit de manière significative avec la dépendance 

relative aux revenus de plateformes numériques. Cet effet n’est significatif que pour les travailleurs 

dont c’est la source principale de revenus (β = .53, p < .001). Pour ces travailleurs, plus la 

collaboration est longue, plus la perception d’être déshumanisé par la plateforme numérique est 

présente.  

L’interaction triple entre valeurs groupales, ancienneté et dépendance relative aux revenus 

de plateformes numériques (H3a, Modèle 1) est significative. Une analyse simple slopes (Figure 

28) ainsi qu’une analyse conditionnelle de l’effet de modération (Tableau 5) indiquent qu’elle est 

restreinte aux travailleurs dont c’est la source principale de revenus. Chez eux, l’effet des valeurs 

groupales sur la DO change drastiquement entre les travailleurs avec peu d’ancienneté (β = -1.06) 

et ceux qui en ont (β = -.37). Cette interaction triple n’est pas directement détectée pour les valeurs 

hiérarchiques (Modèle 2). Toutefois, une analyse simple slopes (Figure 29) et une analyse 

conditionnelle de cet effet (Tableau 5) révèlent que cette dernière n’est significative que pour les 

travailleurs dont les revenus proviennent en majorité des plateformes numériques. Dans cette 

catégorie, la différence d’effet des valeurs hiérarchiques sur la DO est substantielle entre les 

travailleurs avec peu d’expérience (β = -.79) et les vétérans (β = -.26). 
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Tableau 4 
    

Analyses de modération – Partie 1 

Modèle 1 

Résultat: DO β SE 
IC95% 

LL UL 

Intercept -.005 .059 -.121 .111 

X (valeurs groupales) -.717 .061 -.838 -.595 

M1 (ancienneté) .030 .060 -.088 .148 

M2 (dépendance) -.094 .059 -.211 .023 

Interactions     

X-M1  .140 .058 .026 .254 

X-M2  -.001 .061 -.121 .118 

M1-M2  -.202 .061 -.322 -.083 

X-M1-M2 -.188 .057 -.300 -.075 

 R² = .569 

 F(7, 142) = 26.755*** 

Modèle 2 

Résultat: DO β SE 
IC95% 

LL UL 

Intercept .011 .071 -.129 .150 

X (valeurs hiérarchiques) -.576 .077 -.728 -.424 

M1 (ancienneté) .035 .072 -.107 .177 

M2 (dépendance) -.073 .071 -.214 .068 

Interactions     

X-M1 .172 .071 .031 .313 

X-M2  -.050 .074 -.197 .098 

M1-M2  -.225 .073 -.370 -.081 

X-M1-M2 -.086 .070 -.223 .052 

 R² = .394 

 F(7, 142) = 13.212*** 

Note. N = 150. DO = Déshumanisation organisationnelle, IC = intervalle de confiance, LL = limite 

inférieure, UL = limite supérieure. Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 10 000 

échantillons de bootstrap. ***p < .001 
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Figure 28. Interaction entre les valeurs groupales, l’ancienneté et la dépendance relative aux 

revenus de plateformes numériques pour prédire la déshumanisation organisationnelle – Partie 1 

Tableau 5 

Interaction conditionnelle entre valeurs groupales ou hiérarchiques et ancienneté en fonction du 

niveau de dépendance relative aux revenus de plateformes numériques 

Modèle 1 (valeurs groupales) 

Modérateur : dépendance relative  β F(1, 142) 

Source principale de revenus .348 18.932*** 

Source de revenus supplémentaire -.028 0.119 

Modèle 2 (valeurs hiérarchiques) 

Modérateur : dépendance relative  β F(1, 142) 

Source principale de revenus .267 8.667** 

Source de revenus supplémentaire .095 0.801 

Note. ***p < .001, **p < .01.  
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Figure 29. Interaction entre les valeurs hiérarchiques, l’ancienneté et la dépendance relative aux 

revenus de plateformes numériques pour prédire la déshumanisation organisationnelle – Partie 1 

 Une représentation graphique des résultats des modèles de modération est fournie ci-

dessous (Figure 30). 
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Figure 30. Résultats des modèles de modération – Partie 1 
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3. Seconde partie : la DO comme antécédent  

Dans cette seconde partie de la première étude, nous avons essayé de répliquer nos résultats 

au sein d’un plus grand échantillon de microtravailleurs collaborant avec la plateforme numérique 

de travail Amazon Mechanical Turk (AMT) – communément appelés les Turkers. De plus, nous 

avons exploré plusieurs potentielles conséquences psychologiques négatives associées à la DO 

telles que l’auto-objectification, la baisse de l’estime de soi ou encore l’émergence d’affects 

négatifs.  

3.1. Méthode 

3.1.1. Recrutement et échantillon 

Les données de cette seconde partie ont été récoltées à l’aide de la plateforme numérique 

Amazon Mechanical Turk (AMT). Publiquement accessible depuis 2005, cette dernière permet à 

de nombreux utilisateurs (requesters) d’y déposer des « requêtes » prenant de nombreuses formes 

(questionnaires, sondages, transcriptions, modération de contenu, etc.). Sur la base de critères plus 

ou moins restrictifs (e.g., tranche d’âge, sexe, nationalité, idéologie politique), la requête – 

nommée HIT40 – est ensuite rendue accessible via AMT à une population vaste et diversifiée de 

microtravailleurs jusqu’à ce qu’un nombre prédéterminé de travailleurs l’ait complétée. Ainsi, si 

les Turkers ne choisissent pas quelles requêtes leurs sont accessibles, ils restent libres de 

sélectionner celles qu’ils souhaitent effectuer parmi celles listées dans leur interface à un instant 

donné.  

 
40 Human Intelligence Task. « Un HIT est une question qui a besoin d’une réponse. Un HIT représente une tâche 

virtuelle singulière et contenue qu’un Travailleur peut effectuer et soumettre avant de recevoir une récompense pour 

l’avoir complété. » - Site internet d’AMT (https://www.mturk.com/worker/help) 

https://www.mturk.com/worker/help
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Cette sélection se fait sur la base de nombreux critères comme la durée estimée de chaque 

tâche ainsi que le paiement associé ou encore la réputation de l’utilisateur ayant fait la requête au 

sein de la communauté des Turkers41. Une fois la tâche effectuée, l’utilisateur ayant émis la requête 

dispose d’un délai qu’il a lui-même fixé pour valider ou invalider chaque prestation individuelle. 

Dans le premier cas, le microtravailleur se voit attribuer le montant associé à la tâche en question. 

Dans l’autre cas, le microtravailleur concerné n’est pas rémunéré et voit son taux d’acceptation 

diminuer. Ce changement peut avoir des conséquences directes sur ses revenus dans la mesure où 

ce taux – puisqu’il est l’un des critères d’inclusion majeurs sur AMT – conditionne en partie les 

tâches qui lui seront rendues accessibles par l’algorithme de la plateforme dans le futur.  

Afin de nous assurer de la qualité de nos données tout en prenant en compte les nombreuses 

considérations éthiques associées (e.g., ne pas reproduire l’instrumentalisation que nous étudions), 

nous avons suivi l’ensemble des recommandations émises par Chandler et Shapiro (2016). Par 

exemple, nous nous sommes assurés que nos participants soient justement rémunérés – c’est-à-

dire au moins au niveau du revenu minimum légal horaire dans leur pays de résidence42 au moment 

de la passation. De plus, les participants étaient libres de nous contacter directement afin de se 

renseigner vis-à-vis de l’étude ou de nous faire un retour sur leur vécu. Par ailleurs, et puisque 

c’est là une des critiques majeures de cette méthode de récolte de données (e.g., Williamson, 2016), 

nous nous sommes assurés qu’aucun des participants n’avait complété le questionnaire plus d’une 

fois. Cette vérification est rendue possible par le code d’identification que chaque Turker associe 

à sa réponse aux requêtes déposées sur la plateforme.  

 
41 Par exemple, le site TurkerView (https://turkerview.com/requesters/) recense les utilisateurs ayant émis des requêtes 

et permet aux Turkers de noter et commenter vis-à-vis de la qualité de la collaboration.   
42 Puisque l’intégralité des participants résidaient aux Etats-Unis, nous nous sommes basés sur le revenu horaire 

minimum fédéral (7.25$/h). Bien que le temps de passation du questionnaire ait été estimé à 10 minutes, nous avons 

choisi de rémunérer les participants pour 12 afin de laisser à chacun d’entre eux le temps de penser à leurs réponses 

(7.25/5 = 1.45$).   

https://turkerview.com/requesters/
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Nous avons considéré l’ajout de questions visant à vérifier que les participants portaient 

attention aux consignes du questionnaire (i.e., attention checks). En effet, de récents travaux 

suggèrent que l’ajout de telles questions ne remettrait pas en cause la validité des échelles utilisées 

(Kung et al., 2018). Toutefois, des résultats plus anciens mais spécifiques à l’utilisation d’AMT 

indiquent qu’il suffirait d’ouvrir la requête aux microtravailleurs ayant une bonne réputation (i.e., 

avec un taux d’acceptation supérieur à 95%) afin de garantir la qualité des données obtenues (e.g., 

Peer et al., 2014). Aussi, des recherches récentes (Hauser et al., 2022) théorisent qu’au regard de 

l’évolution des logiciels de traitement automatisés, ce critère est devenu insuffisant. Ainsi, le 

questionnaire ne contenait pas de questions vérifiant l’attention des participants, mais n’a été rendu 

disponible qu’aux microtravailleurs aillant un taux de satisfaction supérieur à 98%. De plus, nous 

avons limité l’accès aux Turkers relativement expérimentés (i.e., ayant complété au moins 5000 

HITs).  

Finalement, dans le but d’obtenir un échantillon dont l’ancienneté serait la plus diverse 

possible, nous avons pris la décision d’interroger des microtravailleurs résidant aux Etats-Unis – 

le pays au sein duquel la plateforme existe depuis le plus longtemps. Cette décision a également 

permis une récolte de données plus rapide, dans la mesure où les Turkers français sont beaucoup 

moins nombreux à être actif à un instant donné ; alors qu’AMT collabore avec des 

microtravailleurs dans presque tous les pays du monde, les Etats-Unis demeurent le pays dans 

lequel le plus de Turkers actifs résident. Sur la semaine durant laquelle la récolte a commencé, 

c’était le cas pour 79% d’entre eux d’après Mturk Tracker (https://www.mturk-tracker.com) 

(Figure 31).  

https://www.mturk-tracker.com/
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Figure 31. Pourcentage de microtravailleurs actifs sur AMT durant la première semaine de mars 

2022 et résidant aux Etats-Unis, en Inde et ailleurs 

La collecte de données s’est déroulée en Mars 2022 et a été étalée sur cinq vagues de 75 

participants pour un total de 375 répondants. Ainsi, nous avons pu étudier les données individuelles 

de chaque participant afin de filtrer les réponses insensées (e.g., déclarer collaborer avec AMT 

depuis 5000 ans) ou les patterns particulièrement improbables (e.g., répondre 1 à tous les items du 

questionnaire sans exception). Une fois les vagues de recrutement effectuées, ce processus nous a 

amené à exclure les données de 48 participants (soit 12.8% des répondants). Curran (2016, cité par 

Hauser et al., 2022, p. 2) estime que dans ce cadre, un pourcentage de données de mauvaise qualité 

entre 8% et 12% est attendu. Au regard de cette estimation, nous pensons que notre processus de 

tri a été assez conservateur pour protéger la qualité de nos données.  

Finalement, il convient de signaler que si les participants dont les données ont été exclues 

des analyses étaient eux aussi empêchés de participer aux vagues de recrutement suivantes, ils 

étaient tout de même rémunérés. L’âge de nos participants (N = 327) est compris entre 20 et 71 

ans (M = 39.47, SD = 10.84). La majorité de l’échantillon déclare être de sexe masculin (59.3%, n 

= 194) et ne pas considérer leur collaboration avec AMT comme leur principale source de revenus 
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(68.2%, n = 223). Les microtravailleurs de notre échantillon rapportent un score moyen de 

dépendance des revenus issus de leur collaboration avec AMT de 4.36 sur 7 (SD = 2.02). Leur 

nombre moyen d’années passées à travailler par l’intermédiaire d’AMT est de 4.09 (SD = 2.84). 

Bien que les femmes constituent une majorité des utilisateurs d’AMT aux Etats-Unis (e.g., Moss 

et al., 2020a) – et ce d’autant plus à mesure qu’on interroge des participants âgés – les hommes 

ont tendance à y être plus actifs (Litman & Robinson, 2020). Ainsi, le fait d’avoir retenu un critère 

d’inclusion en lien avec l’activité (i.e., nombre de HITs effectués) explique en partie l’écart entre 

la démographie de la population et celle de notre échantillon.  

3.1.2. Mesures 

COP. Nous avons utilisé le même instrument que dans la première partie de l’étude. La 

version originale de l’outil (O’Reilly et al., 1991) comporte 26 items, et non 23 comme la version 

française de Marchand et al. (2013). Ainsi, la culture hiérarchique a été mesurée à l’aide d’un item 

supplémentaire (i.e., Prévisible). Un item a également été rajouté aux sous-échelles des valeurs 

rationnelles (i.e., Agressive) et des valeurs développementales (i.e., Peu axée sur le respect des 

règles). Cette-fois, on a demandé aux participants de rapporter la mesure avec laquelle chacune 

des valeurs énoncées décrit AMT de 1 (Pas du tout) à 5 (Tout à fait). Toutes les sous-échelles ont 

une cohérence interne satisfaisante (ωG = .93, ωH = .82, ωD = .77, ωR = .79)43.  

DO. Nous avons utilisé la version anglophone de l’échelle utilisée dans la première partie 

de cette étude (Caesens et al., 2017). A nouveau, le terme « organisation » a été remplacé dans les 

items, cette fois ci par AMT. En dépit de sa très bonne cohérence interne (ω = .92), l’échelle 

 
43 Comme dans la première partie de l’étude, les dimensions développementales et rationnelles ont été mesurées afin 

de justifier de la validité de l’outil utilisé ainsi que de répliquer les corrélations précédemment observées. 
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contenait un item qui chargeait négativement sur le facteur DO lors de l’analyse factorielle 

nécessaire au calcul de l’indice ω. Ainsi, il apparait que l’item n°1 (Mon organisation me fait sentir 

qu'un travailleur en vaut facilement un autre) semblait saisir aux yeux de notre échantillon un 

construit différent de la DO. Il est aisé de comprendre pourquoi lorsqu’on pense à la façon dont 

s’opérationnalise l’intermédiation de leur activité par AMT.  

Comme nous l’avons détaillé plus haut, c’est précisément parce qu’un Turker correspond 

à la combinaison particulière de critères définis par le client ayant déposé une requête donnée 

qu’AMT lui permet d’accéder à la tâche correspondante. Parallèlement, les travailleurs des applis 

(e.g., livreurs à vélo) ne choisissent pas le client dont la requête leur est attribuée et savent que ce 

dernier n’a pas de droit de regard quant aux critères pouvant permettre de distinguer les travailleurs 

les uns des autres. Ainsi, là où la formulation de cet item évoque dans la plupart des cadres – y 

compris celui des travailleurs des applis – la fongibilité des travailleurs, le mode de distribution 

des tâches adopté par AMT le rend inapte à exprimer ce sentiment ici. Ainsi, cet item a été 

supprimé des calculs lors de la suite des analyses. L’échelle modifiée de 10 items conserve une 

très bonne cohérence interne (ω = .94).  

Auto-objectification. L’auto-objectification a été mesurée grâce à l’une des deux 

dimensions de l’échelle en 10 items développée par Baldissarri et al. (2017). La moitié de ses items 

représente des entités associées au champ lexical instrumental (e.g., Une machine), l’autre moitié 

au champ lexical humain (e.g., Une personne). Ainsi, les participants ont dû communiquer la 

mesure avec laquelle ils se trouvaient semblables à cinq entités non-humaines (i.e., un instrument, 

un appareil, un outil, une chose et une machine) sur une échelle de Likert allant de 1 (Pas du tout) 

à 7 (Extrêmement). La cohérence interne de cette échelle est extrêmement élevée (ω = .97).  
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Estime de soi. L’estime de soi a été mesurée grâce à la Single-Item Self-Esteem Scale 

(SISE), qui est une alternative pratique à de nombreuses échelles plus longues conservant un 

niveau acceptable de fidélité et de validité – notamment lorsqu’on s’intéresse au ressenti subjectif 

de participants adultes (Robins et al., 2001). Elle est constituée d’une seule affirmation : « J’ai une 

haute estime de moi » (I have high self-esteem). Sur une échelle de Likert allant de 1 (Ne me décrit 

pas) à 5 (Me décrit parfaitement), les participants devaient indiquer la mesure avec laquelle cette 

affirmation les décrit. Au regard des recommandations de Chandler et Shapiro (2016) vis-à-vis de 

l’attrition (i.e., la possibilité pour certains participants d’abandonner l’étude en cours si l’effort 

cognitif qui leur est demandé est mal réparti), il semblait important de ne pas proposer un 

questionnaire trop long aux participants ; c’est là une autre raison expliquant ce choix d’échelle.   

Affects négatifs. Les affects négatifs ont été mesurés grâce à une des deux sous-échelles 

de la Scale of Positive and Negative Experience (SPANE, Diener et al., 2010). On a demandé aux 

participants de décrire la fréquence avec laquelle ils ont ressenti certaines émotions ou sentiments 

négatifs spécifiques (i.e., triste, effrayé, en colère) et généraux (négatif, mauvais, désagréable) à 

l’occasion de leur travail sur AMT lors des 4 dernières semaines. Les réponses étaient contenues 

dans une échelle de Likert allant de 1 (Très rarement ou jamais) à 5 (Très souvent ou toujours). 

La fidélité de cette sous-échelle est très satisfaisante (ω = .95). 

Développée afin de répondre aux nombreuses critiques dont fait l’objet l’échelle la plus 

largement utilisée pour mesurer le versant émotionnel du bien-être subjectif – la Positive and 

Negative Affect Scales (PANAS, Watson et al., 1988) – la SPANE dispose de nombreuses qualités 

psychométriques désirables. Notamment, elle ne mesure pas ce construit en se basant sur l’intensité 

des affects ressentis, mais bien sur leur fréquence – critère qui d’après la littérature parvient à saisir 

plus efficacement cette dimension du bien-être subjectif  (Diener, Sandvik & Pavot, 1991).  
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Variables sociodémographiques. Comme dans la première partie de l’étude, nous avons 

demandé aux participants d’indiquer leur âge, leur sexe, et s’ils considéraient leur activité sur AMT 

comme une source de revenus principale ou complémentaire. Nous avons tenté de répondre aux 

limites évoquées précédemment concernant l’opérationnalisation de l’ancienneté ainsi que de la 

dépendance relative aux revenus issus du travail ubérisé. Pour la première, les participants ont 

indiqué le nombre d’année depuis lequel ils collaborent avec AMT. Pour la seconde, nous leur 

avons demandé d’indiquer dans quelle mesure ils étaient dépendants des revenus issus de cette 

activité afin de joindre les deux bouts (e.g., faire leurs courses, payer leurs factures) sur une échelle 

de Likert allant de 1 (Pas du tout) à 7 (Dans une grande mesure).  

3.1.3. Analyse des données 

A l’exception de l’ajout des modèles de médiation sérielle, nos analyses étaient similaires 

à celles effectuées dans la première partie de l’étude. Dans ce cadre, nous avons à nouveau appliqué 

la méthode d’évaluation des covariées potentielles de Becker et collaborateurs (2015). Sur cette 

base, ni l’âge ni le sexe n’ont été retenus au sein de nos analyses de modération ; puisqu’elle ne 

satisfaisait pas le critère d’exclusion, la dépendance relative aux revenus issus du travail ubérisé a 

toutefois été retenue comme covariée au sein de nos modèles de médiation sérielle. Les différents 

modèles testés l’ont été grâce à la version 4.2 de la macro PROCESS (Hayes, 2017).   

3.2. Résultats 

3.2.1. Analyses préliminaires 

Echelles et modèles de mesure. Nous avons effectué plusieurs analyses factorielles 

confirmatoires afin de vérifier l’ajustement à nos données des modèles de mesure testés. Les 
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modèles de mesure associés aux valeurs groupales (χ²/df = 2.43, p < .001, SRMR = .024, RMSEA 

= .066, CFI = .990) et hiérarchiques (χ²/df = 2.56, p < .01, SRMR = .043, RMSEA = .069, CFI = 

.985) montrent un bon niveau d’ajustement. C’est également le cas des modèles de mesure de la 

DO (χ²/df = 2.76, p < .001, SRMR = .029, RMSEA = .074, CFI = .979), de l’auto-objectification 

(χ²/df = 0.75, p = .585, SRMR = .031, RMSEA = .056, CFI = .989) ainsi que des affects négatifs 

(χ²/df = 3.74, p < .01, SRMR = .022, RMSEA = .092, CFI = .992).  

Tableau 6 

Ajustement des modèles de mesure alternatifs testés – Partie 2 

Modèle 

(Combinaison) 
χ²/df CFI SRMR RMSEA Δχ²(Δdf) p 

1 

(Valeurs – DO) 

4.49 

4.13 

.862 

.866 

.114 

.148 

.103 

.098 

862.674(3) 

683.202(4) 
< .001 

2 

(Valeurs – AO) 

8.52 

5.14 

.701 

.823 

.189 

.173 

.152 

.113 

2217.854(4) 

1021.563(4) 
< .001 

3 

(DO – AO) 

8.21 

8.32 

.713 

.688 

.158 

.167 

.149 

.150 

2113.372(4) 

2090.803(4) 
< .001 

4 

(AO – AN) 

4.97 

5.11 

.842 

.825 

.158 

.172 

.110 

.112 

1027.872(4) 

1010.365(4) 
< .001 

5 

(DO – AN) 

4.03 

4.27 

.880 

.860 

.121 

.150 

.096 

.100 

712.622(4) 

731.224(4) 
< .001 

6 

(Valeurs – AN) 

3.90 

4.08 

.885 

.869 

.136 

.162 

.094 

.097 

666.447(3) 

665.286(4) 
< .001 

Note. Pour chaque modèle de mesure, les résultats correspondent d’abord au modèle basé sur les 

valeurs groupales, puis les valeurs hiérarchiques. DO = déshumanisation organisationnelle, AO = 

auto-objectification, AN = affects négatifs. Toutes les comparaisons sont effectuées avec les 

modèles décrits dans le paragraphe précédent.  

Le modèle de mesure global associé aux multiples hypothèses de médiation, au regard de 

sa relative complexité, montre un niveau acceptable d’ajustement à nos données – et ce qu’il se 

base sur les valeurs groupales (χ²/df = 1.93, p < .001, SRMR = .075, RMSEA = .053, CFI = .964) 

ou hiérarchiques (χ²/df = 2.12, p < .001, SRMR = .107, RMSEA = .059, CFI = .953). Dans la 
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mesure où ces derniers contiennent les modèles moins complexes associés à nos hypothèses de 

modération, nous estimons qu’il s’agit là d’une preuve suffisante de leur ajustement.  

Afin de justifier la distinction de nos variables au sein de la chaîne causale sous-jacente, 

nous avons testé 6 modèles alternatifs en combinant certaines variables latentes au sein du modèle 

de mesure global – autrement-dit, dans chaque modèle alternatif, nous avons associé les items de 

deux sous-échelles à un unique facteur latent. Les résultats (Tableau 6) indiquent qu’aucun de ces 

modèles ne s’ajuste de façon adéquate à nos données, et que les modèles de mesure dont nous 

faisons l’hypothèse sont toujours significativement mieux ajustés que ces modèles alternatifs. Il 

convient de préciser que toutes les erreurs qui avaient été covariées au sein des modèles dont nous 

faisons l’hypothèse l’ont également été au sein des modèles alternatifs, afin d’assurer une 

comparaison fiable.  

Test unifactoriel de Harman. Les modèles de mesures unifactoriels basés sur les valeurs 

groupales (χ²/df = 12.48, p < .001, SRMR = .193, RMSEA = .188, CFI = .541) et hiérarchiques 

(χ²/df = 9.56, p < .001, SRMR = .194, RMSEA = .181, CFI = .543) montrent un très mauvais 

ajustement à nos données. Sans surprise, les modèles dont nous faisons l’hypothèse sont 

significativement mieux ajustés (valeurs groupales : Δχ²(6) = 3568.801, p < .001; valeurs 

hiérarchiques : Δχ²(6) = 3207.171, p < .001).  

Facteur méthode latent. Une fois un facteur latent commun à tous les items lui ayant été 

ajouté, le modèle de mesure basé sur les valeurs groupales a conservé un ajustement adéquat à nos 

données (χ²/df = 1.89, p < .001, SRMR = .070, RMSEA = .052, CFI = .965). Un résultat similaire 

est observé avec celui basé sur les valeurs hiérarchiques (χ²/df = 2.26, p < .001, SRMR = .094, 

RMSEA = .062, CFI = .947). Les différences avec les modèles initiaux en termes de CFI sont 
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négligeables (ΔC = .001) ou bien en faveur de la suppression du facteur méthode (ΔH = -.006). 

Ainsi, nous pouvons conclure que le biais de méthode n’a pas grandement influencé les données 

de cette seconde partie de l’étude.  

3.2.2. Statistiques descriptives et corrélations bivariées 

L’asymétrie et l’aplatissement de la distribution univariée a été évaluée grâce aux 

coefficients G1 et G2 de Fischer. G1 étant compris entre -1 et +1 pour toutes les variables, on peut 

estimer que leurs distributions se rapprochent de la normalité en termes d’asymétrie. Les 

distributions de l’auto-objectification (G2 = -1.41) et de la dépendance aux revenus issus du travail 

ubérisé (G2 = -1.25) sont quant à elles légèrement platikurtiques. Autrement-dit, les moyennes 

associées à ces deux variables pourraient ne pas être représentatives de l’ensemble de 

l’échantillon ; cette tendance est confirmée par le calcul des coefficients de variation 

correspondants (i.e., σ/M), respectivement 63% et 46%. Dans le premier cas, cela peut s’expliquer 

par le fait que près de 26% de l’échantillon (n = 84) rapporte ne ressentir aucune auto-

objectification. Concernant la dépendance, cela traduit plutôt une distribution assez équitablement 

répartie – chaque borne de l’échelle de Likert associée ayant été sélectionnée par 11% (n = 36) à 

19% (n = 61) des participants. Au regard de ces résultats, les corrélations associées à ces variables 

seront représentées par l’indice ρ de Spearman (voir Tableau 8).   

Bien que les coefficients d’asymétrie et d’aplatissement de la DO soient compris entre -1 

et +1, on observe un pattern similaire à la première partie de l’étude : 17% de l’échantillon (n = 

54) a rapporté le niveau maximal de DO, ce qui explique pourquoi la médiane surpasse la moyenne 

(Mdn = 5.70, M = 5.43, SD = 1.40). Bien que ce résultat soit significativement inférieur à celui 

obtenu chez les travailleurs des applis (t(301.07) = -2.79, p < .01, g = 0.28), il reste significativement 
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supérieur à ceux obtenus chez les employés au sein des précédents travaux (Tableau 7). De façon 

similaire à la première partie de l’étude, tous les effets associés peuvent être considérés comme 

grands (g > 0.8).  

Tableau 7 

Comparaison du niveau de DO rapporté avec les précédents travaux – Partie 2 

Etude de comparaison 

(Echantillon d’employés) 

Niveau de DO 

M (SD) 
t de Student g de Hedges 

Caesens et al. (2017) 

(N = 1209) 
3.69 (1.46) 

t(533.54) = 19.76 

p < .001 
1.20 

Nguyen & Stinglhamber (2021) 

(N = 326) 
3.73 (1.60) 

t(651) = 14.45 

p < .001 
1.13 

Lagios et al. (2021) 

(N = 603) 
3.91 (1.51) 

t(713.32) = 15.37 

p < .001 
1.03 

Caesens & Stinglhamber (2019) 

(N = 277) 
4.08 (1.40) 

t(585.78) = 11.81 

p < .001 
0.96 

Demoulin et al. (2021) 

(N = 316) 
4.08 (1.54) 

t(641) = 11.62 

p < .001 
0.92 

Caesens et al. (2019) 

(N = 431) 
4.14 (1.48) 

t(720.49) = 12.26 

p < .001 
0.89 

Note. Lorsque l’article référencé contient plusieurs études, nous avons systématiquement choisi 

celle ayant rapporté la valeur moyenne de DO la plus élevée 

Les corrélations bivariées entre les différentes variables mesurées ainsi que les statistiques 

descriptives associées ont été rassemblées dans le Tableau 8. Concernant les valeurs perçues chez 

AMT, mettre nos résultats en perspective grâce à ceux de la première partie de l’étude nous permet 

de discerner un certain motif. D’abord, les microtravailleurs de notre échantillon rapportent un 

niveau de valeurs rationnelles laissant entendre qu’ils perçoivent bien l’intention lucrative d’AMT 

dans leur collaboration ; de plus, la distribution associée est peu dispersée, ce qui indique que cette 

représentation est relativement commune (M = 3.71, SD = 0.73). Ce résultat n’est pas 

significativement différent de celui de notre échantillon de travailleurs des applis (t(475) = 0.92, p 

= .36).  
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Ensuite, les Turkers interrogés semblent percevoir chez AMT un intérêt pour la flexibilité 

et l’adaptabilité (i.e., valeurs développementales, M = 3.45) ainsi que pour la mise en place d’une 

collaboration relativement stable (i.e., valeurs hiérarchiques, M = 3.46). Là encore, ces 

distributions sont assez peu dispersées (SDD = 0.85, SDH = 0.86), ce qui indique que cette 

représentation est relativement partagée au sein de notre échantillon. Concernant les valeurs 

développementales, ce résultat n’est pas significativement différent de celui des travailleurs des 

applis (t(295.58) = 1.21, p = .23). Ce second échantillon rapporte toutefois un niveau 

significativement plus élevé de valeurs hiérarchiques (t(302.14) = 9.74, p < .001, g = 0.94).  
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Tableau 8 

Statistiques descriptives et corrélations bivariées – Partie 2 

  M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. Groupale 3.11 1.02 .93         
  

2. Hiérarchique 3.46 0.86 .76*** .82        
  

3. Développementale 3.45 0.85 .65*** .65*** .77         

4. Rationnelle 3.71 0.73 .51*** .63*** .68*** .79        

5. DO 5.43 1.40 -.51*** -.36*** -.26*** -.17** .94       

6. Auto-objectification 3.29 2.06 .09 .13* .08 .05  .14* .97      

7. Affects négatifs 2.23 0.99 -.28*** -.24*** -.18** -.16**  .34*** .27*** .95     

8. Estime de soi 3.53 1.32 .40*** .28*** .25*** .22*** -.13* .04 -.30***     

9. Dépendance 4.36 2.02 .22*** .17*** .25*** .15** -.02 .13* .21*** -.03    

10. Ancienneté 4.09 2.84 -.22*** -.20*** -.07 -.08  .12* -.10 -.03 -.06 .04   

11. Sexe   .12* .09 .19** .08 -.01 -.02 .04 -.06 .27*** -.02  

12. Âge 39.47 10.84 -.01 .01 .03 .01  .11 .06 .04 .04 .09  .09 .17** 

Note. N = 327. Sexe (0 = masculin, 1 = féminin), DO = déshumanisation organisationnelle. *p < .05, **p < .01, ***p < .001. Les 

coefficients ω de McDonald sont présents dans la diagonale.  Les coefficients associés aux variables 6 et 9 sont des ρ de Spearman.
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  Finalement, bien que notre échantillon ne semble pas associer de valeurs véhiculant un 

intérêt pour les interactions humaines positives à AMT (i.e., valeurs groupales, M = 3.11), la 

distribution de ces scores est bien plus dispersée (SD = 1.02). Ceci suggère qu’il existerait chez 

les microtravailleurs des représentations plus variées d’AMT concernant cette dimension 

culturelle. Ce résultat est significativement supérieur à celui obtenu par notre échantillon de 

travailleurs des applis (t(314.97) = 8.25, p < .001, g = 0.81). Globalement, cet échantillon rapporte 

donc une configuration culturelle tantôt semblable – a minima, non différente – de celle des 

travailleurs des applis, tantôt différente.  

 En accord avec la théorie (e.g., Hartnell et al., 2011), toutes les dimensions du Modèle 

des Valeurs Concurrentes sont liées de manière positive et significative (p < .001). Toutes ces 

corrélations sont importantes (r > .60) à l’exception de celle reliant les valeurs groupales et 

rationnelles (r = .51). La DO est négativement et significativement liée à toutes ces dimensions 

culturelles ; comme dans la première partie de l’étude, les corrélations sont plus fortes (i.e., 

intermédiaires) avec les valeurs internes (rG = -.51, p < .001 ; rH = -.36, p < .001) qu’avec les 

valeurs externes (rD = -.26, p < .001 ; rR = -.17, p < .01). On observe également plusieurs 

corrélations faibles mais significatives (p < .05) entre la DO et l’auto-objectification (ρ = .14), 

l’estime de soi (r = -.13) et l’ancienneté (r = .12). Conformément à nos hypothèses, la DO 

entretient une relation négative et significative (p < .001) avec les affects négatifs (r = -.27). 

Par ailleurs, nous notons que les femmes de notre échantillon ont tendance à attribuer davantage 

de valeurs développementales à AMT (r = .19, p < .01) et à se penser plus dépendantes de ce 

type de revenus (ρ = .27, p < .001).  

3.2.3. Modèles de modération 

Le Tableau 9 présente les résultats des analyses associées aux hypothèses 1 à 3. Plus 

précisément, on peut y observer les estimations des effets des valeurs groupales (Modèle 1) et 
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hiérarchiques (Modèle 2) sur la DO, ainsi que de l’interaction triple de celles-ci avec ancienneté 

et dépendance aux revenus issus d’AMT.  

Tableau 9 
    

Analyses de modération – Partie 2 

Modèle 1 

Résultat : DO β SE 
IC95% 

LL UL 

Intercept -.041 .050 -.139 .057 

X (valeurs groupales) -.549 .051 -.649 -.448 

M1 (ancienneté) .022 .050 -.075 .120 

M2 (dépendance) .102 .050 .003 .201 

Interactions     

X-M1  -.060 .046 -.150 .031 

X-M2  .140 .048 .045 .234 

M1-M2  -.007 .048 -.102 .089 

X-M1-M2 .007 .040 -.072 .086 

 R² = .294 

 F(7, 319) = 18.952*** 

Modèle 2 

Résultat : DO β SE 
IC95% 

LL UL 

Intercept -.024 .054 -.130 .082 

X (valeurs hiérarchiques) -.342 .055 -.451 -.234 

M1 (ancienneté) .060 .054 -.046 .166 

M2 (dépendance) .020 .054 -.086 .127 

Interactions     

X-M1 -.106 .052 -.208 -.004 

X-M2  .069 .054 -.037 .174 

M1-M2  .009 .052 -.093 .111 

X-M1-M2 .043 .046 -.048 .133 

 R² = .149 

 F(7, 319) = 7.963*** 

Note. N = 327. DO = Déshumanisation organisationnelle, IC = intervalle de confiance, LL = 

limite inférieure, UL = limite supérieure. Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 

10 000 échantillons de bootstrap. ***p < .001 

 Le modèle au sein duquel les valeurs groupales sont le prédicteur focal explique 29.4% 

de la variance de la DO (p < .001). Celui pour qui les valeurs hiérarchiques sont le prédicteur 

focal explique 14.9% de la variance de la DO (p < .001). Puisque les intervalles de confiance 
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issus du bootstrap ne contiennent pas la valeur 0, les effets directs des valeurs groupales (β = -

.55) et hiérarchiques (β = -.34) sont significatifs. Chez les microtravailleurs aussi, percevoir les 

intentions associées chez AMT a une influence négative sur les perceptions 

instrumentalisantes. Ces résultats viennent soutenir H1. 

Au sein du Modèle 1, nos données ne permettent pas de détecter une interaction 

significative entre l’ancienneté et les valeurs groupales (X-M1) pour prédire la DO. Une analyse 

simple slopes (Figure 32) confirme que si l’interaction de l’ancienneté existe dans la 

population, notre échantillon ne nous permet pas de la détecter ici. La dépendance relative aux 

revenus issus d’AMT interagit significativement avec les valeurs groupales (β = .14) et semble 

également influencer la DO directement (β = .10). Toutes choses étant égales par ailleurs, la 

dépendance semble encourager la DO directement ; de plus, les microtravailleurs dépendants 

des revenus de leur activité sur AMT ont tendance à ne pas autant bénéficier que les autres des 

effets visiblement protecteurs de la perception de valeurs groupales sur la DO. Ce dernier 

résultait fait fortement écho à son pendant obtenu dans la première partie de l’étude.  

 

Figure 32. Interaction entre les valeurs groupales, l’ancienneté et la dépendance relative aux 

revenus d’AMT pour prédire la déshumanisation organisationnelle – Partie 2 
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Dans le Modèle 2, une interaction significative entre l’ancienneté des microtravailleurs 

et les valeurs hiérarchiques attribuées à AMT est détectée (β = -.11) ; toutefois, cette interaction 

est de sens inverse à celle ayant été détectée chez les travailleurs des applis. Autrement-dit, au 

sein de notre échantillon de microtravailleurs, percevoir des valeurs hiérarchiques véhiculées 

par AMT semble davantage réduire les perceptions de DO chez les travailleurs expérimentés. 

Ni l’interaction des valeurs hiérarchiques avec la dépendance relative aux revenus d’AMT (X-

M2), ni l’interaction triple (X-M1-M2) ne sont significatives. Ce constat est confirmé par une 

analyse simple slopes (Figure 33). Notons qu’il est à nouveau possible que notre échantillon ne 

soit pas assez grand pour détecter un effet potentiellement faible.  

 

Figure 33. Interaction entre les valeurs hiérarchiques, l’ancienneté et la dépendance relative 

aux revenus d’AMT pour prédire la déshumanisation organisationnelle – Partie 2 

Globalement, H2a n’est pas soutenue par ces résultats tandis que H2b l’est partiellement. 

Ces résultats ne nous permettent pas de confirmer H3. Par ailleurs, il convient de signaler que 

reproduire ces analyses en adoptant le même mode de mesure que lors de la première partie de 
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l’étude pour la dépendance relative aux revenus issus d’AMT (i.e., source principale vs. 

supplémentaire) ne change aucunement les résultats.  

3.2.4. Modèles de médiation sérielle 

Les résultats de nos modèles de médiation sérielle sont représentés par la Figure 34 

(valeurs groupales) et la Figure 35 (valeurs hiérarchiques).  Tous les modèles de régression 

associés sont significatifs au seuil p < .001 (Tableau 10).  Le modèle basé sur les valeurs 

groupales explique 26.5% de la variance des affects négatifs, tandis que celui basé sur les 

valeurs hiérarchiques en explique 27.1%. Dans le premier cas, l’effet direct des valeurs 

groupales sur les affects négatifs est significatif (β = -.16, p < .05), et l’effet total (Tableau 11) 

plus grand encore (β = -.34, p < .001). Ce dernier est notamment expliqué par les effets indirects 

significatifs passant par la DO et/ou l’auto-objectification (Tableau 11).  

Dans le second modèle, l’effet direct des valeurs hiérarchiques sur les affects négatifs 

est également significatif (β = -.16, p < .01). A nouveau, l’effet total est plus grand (β = -.27, p 

< .001) grâce à la contribution significative de ces mêmes effets indirects (i.e., DO et/ou auto-

objectification). A l’exception de la relation entre DO et estime de soi au sein du modèle basé 

sur les valeurs groupales (H6c), toutes les relations dont nous avons fait l’hypothèse sont 

significatives. Les relations entre les affects négatifs et l’auto-objectification (H5b) ainsi que 

l’estime de soi (H7c) correspondent aux hypothèses également.  

Des analyses de médiation indépendantes indiquent que l’effet des valeurs groupales 

sur l’auto-objectification est partiellement médiatisé par la DO (-.19, SE = .04, 95%CI = [-.259, 

-.118]) (H4b). C’est également le cas au sein du modèle basé sur les valeurs hiérarchiques (-.11, 

SE = .03, 95%CI = [-.172, -.060]) (H4c). L’effet des valeurs groupales sur l’estime de soi  (β = 

.44, p < .001) est également médiatisé par la DO  (-.07, SE = .03, 95%CI = [-.127, -.010]) 

(H6d) ; ce n’est pas le cas lorsque les valeurs hiérarchiques prédisent l’estime de soi (β = .28, p 
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< .001) (.01, SE = .02, 95%CI = [-.029, .057]) (H6e). L’effet de la DO sur les affects négatifs 

(β = .34, p < .001) est quant à lui partiellement médiatisé par l’auto-objectification (.04, SE = 

.02, 95%CI = [.014, .078]) (H5c). L’effet indirect de la DO sur les affects négatifs via l’estime 

de soi est également significatif (.03, SE = .02, 95%CI = [.003, .069]) (H7b).  

Notre covariée (i.e., la dépendance relative aux revenus issus d’AMT) influence 

positivement et significativement (p < .001) les affects négatifs au sein des deux modèles (βC 

= .18, βH = .17). Par ailleurs, cette variable est associée à de faibles effets positifs sur l’auto-

objectification (βC = .10, p = .06 ; βH = .12, p < .05) et négatifs sur l’estime de soi (βC = -.17, p 

< .001 ; βH = -.11, p < .05). Ainsi, le fait pour un microtravailleur de dépendre des revenus issus 

de son activité sur AMT pourrait contribuer directement, mais aussi indirectement à 

l’émergence d’affects négatifs. Bien que ce lien n’ait pas fait l’objet d’hypothèses préalables, 

une analyse de médiation complémentaire confirme que (toutes choses étant égales par ailleurs) 

l’auto-objectification est la seule de ces deux variables à médiatiser significativement l’effet de 

la dépendance relative sur les affects négatifs. En d’autres termes, la dépendance envers les 

revenus associés à cette activité prédirait positivement l’émergence d’affects négatifs de façon 

directe, mais aussi indirecte au travers de son influence positive sur l’auto-objectification.  
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Figure 34.  Médiation sérielle à partir des valeurs groupales – Partie 2 (DO = déshumanisation 

organisationnelle) 
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Figure 35. Médiation sérielle à partir des valeurs hiérarchiques – Partie 2 (DO = déshumanisation 

organisationnelle) 
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Tableau 10 

Modèles de médiation sérielle – Partie 2 

Résultat M1 (DO) M2 (AO) M3 (Estime de soi) Y (Affects négatifs) 

   
IC95%   IC95%   IC95%   IC95% 

Prédicteur β SE LL UL β SE LL UL β SE LL UL β SE LL UL 

X (valeurs groupales) -.531 .049 -.627 -.436 .233 .063 .109 .357 .503 .060 .386 .620 -.156 .064 -.283 -.030 

M1 (DO) - - - - .347 .061 .226 .480 .124 .058 .009 .239 .181 .059 .065 .297 

M2 (AO) - - - - - - - - - - - - .228 .051 .128 .328 

M3 (Estime de soi) - - - - - - - - - - - - -.214 .053 -.319 -.108 

Intercept .001 .047 -.093 .093 .001 .052 -.103 .103 .001 .050 -.098 .098 .001 .048 -.094 .094 

Dépendance .092 .049 -.004 .187 .103 .054 -.003 .209 -.174 .051 -.274 -.073 .180 .050 .081 .280 

 

R² = .270 

F(2, 324) = 59.928*** 

R² = .111 

F(3, 323) = 13.493*** 

R² = .198 

F(3, 323) = 26.649*** 

R² = .265 

F(5, 321) = 23.190*** 

X (valeurs hiéra.) -.364 .052 -.467 -.261 .215 .057 .103 .326 .281 .058 .168 .394 -.158 .055 -.265 -.050 

M1 (DO) - - - - .305 .056 .195 .416 -.031 .057 -.143 .081 .201 .053 .095 .306 

M2 (AO) - - - - - - - - - - - - .233 .051 .134 .333 

M3 (Estime de soi) - - - - - - - - - - - - -.232 .050 -.330 -.133 

Intercept .001 .052 -.102 .102 .001 .052 -.103 .103 .001 .053 -.104 .104 .001 .048 -.094 .095 

Dépendance .035 .052 -.069 .138 .119 .053 .015 .223 -.113 .054 -.219 -.007 .170 .049 .073 .266 

 

R² = .130 

F(2, 324) = 24.197*** 

R² = .113 

F(3, 323) = 13.670*** 

R² = .089 

F(3, 323) = 10.525*** 

R² = .271 

F(5, 321) = 23.846*** 

Note. N = 327. DO = déshumanisation organisationnelle, AO = auto-objectification, IC = intervalle de confiance, LL 

= limite inférieure, UL = limite supérieure. Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 10 000 échantillons de 

bootstrap. ***p < .001 
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Tableau 11 

Résultats du bootstrapping des effets indirects des valeurs perçues sur les affects négatifs 

Chemins  Boot. IC95% 

Modèle 1 β Boot. SE LL UL 

Groupales → DO → AN -.096 .028 -.153 -.042 

Groupales → AO → AN .053 .019 .020 .094 

Groupales → ES → AN -.107 .032 -.175 -.049 

Groupales → DO → AO → AN -.042 .013 -.070 -.020 

Groupales → DO → ES → AN .014 .007 .002 .030 

Effet total -.335 .053 -.438 -.231 

Effet direct -.156 .064 -.283 -.030 

Effet indirect total -.178 .046 -.269 -.091 

Modèle 2     

Hiérarchiques → DO → AN -.073 .020 -.115 -.036 

Hiérarchiques → AO → AN .050 .018 .019 .090 

Hiérarchiques → ES → AN -.065 .022 -.113 -.029 

Hiérarchiques → DO → AO → AN -.026 .009 -.047 -.011 

Hiérarchiques → DO → ES → AN -.003 .005 -.015 .007 

Effet total -.274 .053 -.378 -.170 

Effet direct -.158 .055 -.265 -.050 

Effet indirect total -.117 .035 -.188 -.049 

Note. N = 327. DO = déshumanisation organisationnelle, AO = auto-objectification, ES = 

estime de soi, AN = affects négatifs, IC = intervalle de confiance, LL = limite inférieure, UL 

= limite supérieure. Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 10 000 échantillons 

de bootstrap.  

Contrairement à nos attentes, les valeurs groupales (β = .23, p < .001) et hiérarchiques 

(β = .23, p < .001) ont toutes deux un effet direct positif sur l’auto-objectification. En d’autres 

termes, plus un microtravailleur percevra l’intention d’AMT de se préoccuper de son 

environnement interne, plus il aura tendance à s’auto-objectifier ; ce résultat contradictoire 

au premier abord est discuté par la suite. Finalement, la plupart des intervalles de confiance à 

95% issus du bootstrapping des autres effets ne contenant pas 0, la majorité des hypothèses 

de médiation restantes sont soutenues (H4-H8) (Tableau 11).  
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Tableau 12 

Résumé des hypothèses et conclusions – Etude 1 

Hypothèse Contenu Partie 1 Partie 2 

H1 
a Groupale (-) DO O O 

b Hiérarchique (-) DO O O 

H2 
a Ancienneté (x) Groupale O N 

b Ancienneté (x) Hiérarchique O N 

H3 
a Dépendance (x) Ancienneté (x) Groupale O N 

b Dépendance (x) Ancienneté (x) Hiérarchique N N 

H4 

a DO (+) AO  O 

b DO (M) [Groupale (-) AO]  O 

c DO (M) [Hiérarchique (-) AO]  O 

H5 

a DO (+) AN  O 

b AO (+) AN  O 

c AO (M) [DO (+) AN]  O 

H6 

a Groupale (+)ES  O 

b Hiérarchique (+) ES  O 

c DO (-) ES  N 

d DO (M) [Groupale (+) ES]  O 

e DO (M) [Hiérarchique (+) ES]  N 

H7 
a ES (-) AN  O 

b ES (M) [DO (+) AN]  O 

H8 

a Groupale (-) AN  O 

b Hiérarchique (-) AN  O 

c DO (M) [Groupale (-) AN]  O 

d DO (M) [Hiérarchique (-) AN]  O 

e AO (M) [Groupale (-) AN]  O 

f AO (M) [Hiérarchique (-) AN]  O 

g ES (M) [Groupale (-) AN]  O 

h ES (M) [Hiérarchique (-) AN]  O 
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Note. (+) = effet direct positif, (-) = effet direct négatif, (x) = interaction, (M) = médiation, O 

= hypothèse soutenue, N = hypothèse non soutenue, DO = déshumanisation organisationnelle, 

AO = auto-objectification, AN = affects négatifs, ES = estime de soi.  

4. Discussion de la première étude 

Au cours de la dernière décennie, des recherches provenant de différents champs 

d’étude ont laissé entendre que le travail médiatisé par les plateformes numériques (et certaines 

de ses incarnations que nous désignons comme ubérisées) serait associé à un vécu 

déshumanisant (e.g., Anicich, 2022a, 2022b ; Bucher et al., 2021 ; Ravenelle, 2019 ; Vallas & 

Schor, 2020). A notre connaissance, très peu d’études en PTO se sont penchées sur cette 

proposition, que nous avons exploré au travers de la représentation subjective que les 

travailleurs ubérisés ont développé de la relation avec les plateformes numériques concernées. 

Après avoir ancré nos hypothèses au sein de la théorie de l’auto-détermination (Ryan & Deci, 

2000), nous avons d’abord investigué la culture organisationnelle perçue – et plus 

spécifiquement, les valeurs orientées vers les personnes – que travailleurs des applis et 

microtravailleurs attribuaient à ces plateformes, ainsi que la façon dont les motivations sous-

jacentes pouvaient les amener à se sentir considérés tels de simples instruments voués aux fins 

organisationnelles (i.e., déshumanisation organisationnelle).  

En référence à des travaux récents (e.g., Myhill et al., 2021), nous avons examiné le 

rôle de différents facteurs socioéconomiques vis-à-vis de ce vécu, comme l’ancienneté de la 

collaboration ou encore la dépendance relative à ce type de revenus (Schor et al., 2020). 

Finalement, nous avons questionné le rôle médiateur de la déshumanisation organisationnelle 

entre d’une part les valeurs organisationnelles perçues et d’autre part les différentes 

conséquences psychologiques que la littérature lui associe (i.e., baisse de l’estime de soi, auto-

objectification et affects négatifs) (Demoulin, Maurage et al., 2021 ; Demoulin, Nguyen et al., 
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2021). Le Tableau 12 résume le soutien que nos analyses permettent d’apporter à chacune de 

nos hypothèses.  

Culture organisationnelle perçue et DO (H1). Au sein des deux parties de l’étude, nos 

prédictions quant à l’effet des valeurs orientées vers les personnes (i.e., groupales et 

hiérarchiques) sur la DO ont été soutenues (H1a, H1b). Autrement-dit, quel que soit le type de 

travail ubérisé, plus les travailleurs considèrent que les plateformes numériques souhaitent 

favoriser les interactions humaines positives (i.e., valeurs groupales) ou fournir une structure 

d’emploi stable (i.e., valeurs hiérarchiques), moins ils perçoivent la relation travailleur-

organisation comme objectifiante.  De manière cohérente avec (1) de précédents travaux 

concernant la déshumanisation dans le domaine du travail (Auzoult & Personnaz, 2016 ; 

Demoulin, Nguyen et al., 2021 ; Hamel et al., 2023) et (2) la théorie de l’auto-détermination, 

les travailleurs ubérisés ayant le sentiment que leur quasi-employeur ignore leurs besoins 

fondamentaux (e.g., l’autonomie habituellement associée à l’indépendance) se sentent 

considérés tels ses instruments.  

Effets d’interaction (H2, H3). Les effets d’interaction avec certains facteurs socio-

économiques tels que l’ancienneté de la collaboration (H2a, H2b) et la dépendance relative aux 

revenus issus de la plateforme (H3a, H3b) ont uniquement été retrouvés au sein de l’échantillon 

de travailleurs des applis (Partie 1). Si leur ancienneté semble accentuer ce ressenti, c’est 

surtout la dépendance envers cette activité qui tend à rendre la relation organisation-travailleur 

déshumanisante – et ce quel que soit le niveau perçu de valeurs orientées vers les personnes. 

Le fait que ces interactions n’aient pas été répliquées au sein de notre échantillon de 

microtravailleurs peut s’expliquer de plusieurs façons. D’abord, l’organisation de la 

distribution des tâches de ces derniers est souvent différente : ils peuvent choisir une tâche 

parmi une liste, là où les travailleurs des applis n’ont pas ce choix. On peut donc considérer 
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que les plateformes numériques n’imposent pas nécessairement une frustration du besoin 

d’autonomie d’ampleur équivalente, ce qui peut expliquer pourquoi le fait d’y être exposé plus 

ou moins fréquemment (i.e., dépendance) n’a pas le même effet au sein de nos échantillons 

(Demoulin, Nguyen et al., 2021). La longévité d’AMT en tant que plateforme numérique (et la 

réputation associée) ainsi que l’ancienneté élevée des Turkers interrogés (Partie 2) peuvent 

aussi expliquer des effets d’interaction inattendus concernant les valeurs hiérarchiques (i.e., 

stabilité, structure).  

Il est notable, au-delà de ces différences, que la dépendance relative aux revenus issus 

de la plateforme contribue dans les deux parties de l’étude aux conséquences psychologiques 

néfastes considérées. Faisant écho à plusieurs écrits concernant la sociologie (e.g., Schor et al., 

2020) et la psychologie du travail de plateforme (e.g., Gagné et al., 2022), ces résultats 

confirment qu’en dépit de leur contrôle sur les façons de réaliser les tâches, la dépendance de 

ces travailleurs envers l’intermédiaire pour assurer leurs revenus joue un rôle important dans 

la formation de leur ressenti. Concernant l’ancienneté plus particulièrement, des contributions 

récentes suggèrent que son influence pourrait dépendre d’un nombre d’autres facteurs que nous 

n’avons pas considérés ici tels que les caractéristiques individuelles (e.g., stratégies d’auto-

régulation, Cropanzano et al., 2023). Finalement, il est possible que des politiques propres aux 

plateformes avec lesquelles collaboraient les participants aient influencé ces éléments et 

puissent expliquer des résultats distincts.  

Valeurs, DO et auto-objectification (H4). La seconde partie de l’étude a confirmé que 

la DO avait un effet positif sur l’auto-objectification (H4a) ; de manière cohérente avec la 

littérature en psychologie sociale (e.g., Demoulin, Maurage et al., 2021), cela suggère que la 

méta-déshumanisation peut amener les individus à questionner leur agentivité et leur valeur 

jusqu’au point d’internaliser une vision plus objectifiée de soi. Dans la mesure où elle menace 
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leur capacité d’évoluer en tant qu’indépendants ou qu’elle les amène à se sentir considérés tels 

des instruments fongibles, la relation organisation-travailleurs pourrait entraver leur capacité à 

développer des motivations intrinsèques. De plus, des analyses de médiation indépendantes 

confirment que la DO médiatise l’effet des valeurs orientées vers les personnes sur l’auto-

objectification (H4b, H4c) : moins les plateformes numériques sont perçues comme investies 

dans la satisfaction des besoins des travailleurs, moins ces derniers se sentent valorisés en tant 

qu’êtres humains (et vice-versa).  

De façon inattendue, les deux types de valeurs orientées vers les personnes étaient 

positivement associées à l’auto-objectification. Comment expliquer que la perception d’un 

intérêt pour les personnes puisse être associée à l’internalisation d’une vision objectifiée de 

Soi ? Dans des domaines de recherche apparentés (tels que l’objectification sexuelle), une des 

stratégies mobilisées dans le but de réduire l’auto-objectification est la dissonance cognitive 

(e.g., Guo & Wu, 2023) : causer un conflit cognitif motive les individus à réduire la tension 

associée de différentes manières parmi lesquelles le changement de la perception de Soi. Les 

travailleurs interrogés pourraient être motivés à réduire une telle dissonance dès lors qu’ils sont 

simultanément confrontés à (1) des motivations organisationnelles humanisantes (e.g., valeurs 

orientées vers les personnes) et (2) une relation organisation-travailleur instrumentalisante (i.e., 

DO). Ainsi, une des stratégies que pourraient mettre en place les travailleurs ubérisés est la 

modification de la représentation de Soi.  

Dans la mesure où entretenir cette dissonance implique de reconnaître – par contraste 

ou incongruence (Pervin, 1993) – l’ampleur de leur propre instrumentalité dans les faits, nous 

supposons que les travailleurs sont d’autant plus motivés à la réduire. Ainsi, cet effet positif 

entre valeurs orientées vers les personnes et auto-objectification pourrait dissimuler une 

interaction avec certains facteurs modulant ce niveau d’incongruence (tels que la dépendance) ; 
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une analyse de modération a posteriori montre effectivement que cet effet positif inattendu 

n’est retrouvé que chez les microtravailleurs les plus dépendants des revenus issus d’AMT. 

Bien que de telles analyses aient une portée limitée, elles suggèrent que la dépendance envers 

les plateformes numériques pourrait être un catalyseur du processus psychologique d’auto-

objectification.  

Objectification et affects négatifs (H5). De manière cohérente avec de précédentes 

études portant sur la relation entre DO et frustration des besoins psychologiques fondamentaux 

(e.g., Demoulin, Nguyen et al., 2021), nous avons observé une relation positive entre DO et 

affects négatifs (H5a). Ces résultats font également écho à de récents travaux suggérant que le 

bien-être des gig workers serait effectivement déterminé par la satisfaction de leurs besoins de 

base (e.g., autonomie, reconnaissance, respect) (Wu & Zhou, 2022). Plus elle est perçue comme 

une source de frustration de ces besoins (e.g., en contredisant la flexibilité que le statut 

indépendant devrait permettre), plus fréquents sont les affects négatifs associées à la relation 

travailleur-organisation. Comme nous en avions fait l’hypothèse, l’auto-objectification est 

positivement liée aux affects négatifs (H5b), ce qui n’est pas étonnant dans la mesure où ces 

derniers sont considérés comme l’une des principales conséquences de la première (Kalahon 

et al., 2018, cité par Baldissarri & Andrighetto, 2021, p. 102). Au sein de la théorie de l’auto-

détermination, ce résultat est également attendu dans la mesure où l’agentivité et l’estime 

positive de soi jouent un rôle dans le bien-être individuel (Ryan & Deci, 2000). Ainsi, nos 

résultats suggèrent également que l’auto-objectification serait l’un des mécanismes 

psychologiques par lequel la frustration des besoins psychologiques fait émerger davantage 

d’affects négatifs chez les travailleurs ubérisés (H5c).  

L’estime de soi (H6). Les deux types de valeurs orientées vers les personnes (i.e., 

groupales et hiérarchiques) ont un effet positif sur l’estime de soi des microtravailleurs 
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interrogés (H6a, H6b). Cohérent avec la littérature portant sur le Modèle des Valeurs 

Concurrentes (Hartnell et al., 2011), ce résultat indique que ces valeurs sont effectivement 

associées à une forme de valorisation par l’organisation pouvant satisfaire le besoin de 

reconnaissance ou de compétence. Plus haut, nous interprétions l’effet positif de ces valeurs 

sur l’auto-objectification comme une tentative de réduction de la dissonance cognitive. Par 

contraste, leur effet positif sur l’estime de soi des microtravailleurs pourrait paradoxalement 

renforcer ce conflit cognitif (vision de soi humanisée vs. objectifiée). Cette idée est renforcée 

par des analyses a posteriori indiquant que la dépendance aux revenus issus d’AMT pourrait 

modérer cet effet de telle manière qu’il est plus prononcé chez les Turkers dépendants – pour 

rappel, les seuls qui s’auto-objectifiaient davantage à mesure qu’ils percevaient des valeurs 

humanisantes.  

L’hypothèse voulant que la DO ait un effet négatif sur l’estime de soi des participants 

n’a pas été soutenue par les données (H6c). De précédents travaux suggèrent que les effets de 

la DO sont le fruit de la combinaison de facteurs individuels, contextuels mais aussi culturels 

(Brison et al., 2022). Bien qu’AMT ne soit pas un lieu de travail typique au sein duquel les 

normes de genre traditionnelles seraient prégnantes, les microtravailleurs restent soumis à ce 

que Bell et Khoury désignent comme une « inégalité de genre endémique » (p. 572). Ainsi, leur 

réaction à la méta-déshumanisation pourraient dépendre de l’instrumentalité relative qu’ils 

pensent socialement attribuée à leur genre. Une analyse de modération a posteriori indique 

qu’en effet, les effets négatifs auxquels nous nous attendions ne sont retrouvés que chez les 

hommes (p < .01). En d’autres termes, dans la mesure où culturellement, les femmes « se voient 

attribuer une humanité moindre que les hommes » (Haslam, 2006, p. 253), il est possible que 

les hommes – dont le statut est généralement dominant – réagissent plus négativement. Ces 

éléments peuvent également clarifier les raisons pour lesquelles – en dépit d’un effet positif de 

la DO sur l’estime de soi – l’effet indirect des valeurs groupales sur l’estime de soi via la DO 
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est négatif, ce qui soutient l’hypothèse H6d. Finalement, l’hypothèse H6e n’est pas soutenue par 

les données, ce que nous expliquons par (1) le lien plus faible entre les valeurs hiérarchiques 

et l’estime de soi et (2) l’effet dépendant du genre de la DO sur l’estime de soi.  

DO, estime de soi et affects négatifs (H7). Dans la continuité de nos hypothèses, nous 

avons observé que l’estime de soi était négativement liée aux affects négatifs (H7a). Ce résultat 

fait à nouveau écho à la théorie de l’auto-détermination, d’après laquelle la satisfaction des 

besoins fondamentaux tels que la reconnaissance ou la compétence est liée à un niveau plus 

élevé de bien-être. Nos résultats suggèrent par ailleurs que la frustration de ces besoins serait 

un mécanisme au travers duquel la DO pourrait entraîner davantage d’affects négatifs chez les 

microtravailleurs (H7b). De manière analogue à l’auto-objectification, les métaperceptions de 

DO pourraient encourager les travailleurs ubérisés à se penser moins compétents ou dignes 

d’estime, et être associé à un bien-être moindre.  

Médiations. Les données soutiennent les hypothèses d’après lesquelles les valeurs 

groupales (H8a) et hiérarchiques (H8b) auraient un effet négatif sur la fréquence de ressenti des 

affects négatifs liés au travail. Au niveau organisationnel, les valeurs groupales sont associées 

avec un moral et un engagement plus élevé chez les employés, tandis que les valeurs 

hiérarchiques leur fournissent un cadre d’emploi stable et prévisible (Hartnell et al., 2011). En 

lien avec la théorie de l’auto-détermination, ces éléments pourraient permettre aux individus 

de faire confiance à l’organisation pour subvenir à leurs besoins et continuer à le faire dans un 

futur proche. Le gig-work (et a fortiori, le travail ubérisé) étant instable de façon inhérente et 

le contrat psychologique sous-jacent étant relativement fragile (Cropanzano et al., 2023), ces 

perceptions rassurantes pourraient ainsi réduire l’émergence d’affects négatifs.  

La DO médiatise d’après nos résultats la relation entre les valeurs orientées vers les 

personnes et les affects négatifs (H8c, H8d). La mesure avec laquelle les microtravailleurs 
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perçoivent qu’AMT véhicule des valeurs impliquant un intérêt pour leurs besoins réduit la 

métadéshumanisation, et donc indirectement la fréquence des affects négatifs liés à leur 

activité. Bien que nos résultats soient également compatibles avec l’idée que l’auto-

objectification soit un autre mécanisme sous-jacent à la relation entre valeurs et affects négatifs 

(H8e, H8f), les effets indirects observés sont positifs (Tableau 11). Bien que les valeurs orientées 

vers les personnes soient associées à une baisse de la fréquence des affects négatifs, il semble 

que leur perception soit associée à l’effet inverse chez certains microtravailleurs. Plus tôt, nous 

suggérions que l’auto-objectification pouvait être une stratégie déployée par les travailleurs 

ubérisés les plus financièrement dépendants afin de réduire la dissonance associée à la 

perception de valeurs orientées vers les personnes. Bien que la perception de Soi tel un 

instrument puisse temporairement soulager cette dissonance, cette représentation peut aussi 

constituer un obstacle dans le développement de formes plus intrinsèques de motivation – elles-

mêmes depuis longtemps associées à des niveaux plus élevés de bien-être chez les employés 

(voir Van den Broeck et al., 2021). Ce résultat inattendu suggère donc que cette stratégie de 

gestion de la dissonance cognitive pourrait être inefficace et ultimement associée avec 

davantage d’affects négatifs.  

 Finalement, nos résultats indiquent que l’estime de Soi des microtravailleurs médiatise 

la relation entre les valeurs orientées vers les personnes et les affects négatifs (H8g, H8h). A 

l’encontre des tendances actuelles quant à la représentation qu’ont les organisations des 

travailleurs (Rochford et al., 2017) ou du contrat psychologique par défaut entre ces acteurs 

(Cropanzano et al., 2023), les microtravailleurs pourraient implicitement se considérer comme 

faisant partie de l’organisation avec laquelle ils collaborent. Dans ce cadre, ils pourraient 

s’attendre à un certain niveau de reconnaissance et de réciprocité que les valeurs groupales et 

hiérarchiques peuvent à nos yeux représenter. Ainsi, percevoir de tels intérêts et motivations 

chez l’organisation pourrait satisfaire ce besoin fondamental, lui-même associé à des effets 
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positifs en termes de bien-être. Bien que les effets indirects impliquant l’estime de Soi ne soient 

pas toujours significatifs au sein de nos modèles de médiation sérielle (Tableau 11), ceci peut 

selon nous s’expliquer par les limitations de l’échelle choisie pour mesurer cette variable (ou 

par l’influence d’un effet potentiellement genré de la DO, par exemple).  

4.1. Implications théoriques 

Depuis près d’une décennie, de nombreux rapports gouvernementaux à l’échelle 

internationale (e.g., Pesole et al., 2018 ; Piasna et al., 2022) et travaux provenant de champs 

scientifiques variés (e.g., Duggan et al., 2020 ; Vallas & Schor, 2020) ont soulevé des questions 

concernant les implications du travail médiatisé par les technologies numériques ainsi que du 

modèle économique sous-jacent ; comme nous l’avons exposé dans un chapitre précédent, une 

grande partie de ces questionnements ont trait à ce que nous avons désigné comme le travail 

ubérisé. Les rares études ayant investigué ces aspects en psychologie du travail et des 

organisations ont mis en lumière des ressentis spécifiques aux tâches effectuées ou bien au type 

de service (e.g., Bucher et al., 2021). Dans le cadre de la théorie de l’auto-détermination et de 

son application à l’étude du ressenti des gig workers (et plus spécifiquement, des travailleurs 

ubérisés) (Gagné et al., 2022), nous contribuons à cette littérature via une approche originale : 

l’investigation de la relation globale que plusieurs types de travailleurs de plateforme (i.e., 

travailleurs des applis et microtravailleurs) développent avec les plateformes numériques et le 

potentiel déshumanisant de cette représentation.  

Ce faisant, nous apportons des preuves empiriques suggérant que les travailleurs 

ubérisés – les travailleurs des applis, notamment – ont tendance à percevoir les plateformes 

numériques comme des entités ayant peu de considération pour eux ou leurs besoins au sein de 

cette relation. Quel que soit le type de travail concerné, cette représentation prédit la mesure 

avec laquelle ces travailleurs vivent cette relation comme préjudiciable, déshumanisante et 
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instrumentalisante. Cette perception pourrait à son tour contribuer à l’émergence de plusieurs 

conséquences psychologiques néfastes telles que l’auto-objectification, la baisse de l’estime de 

soi ou un bien-être plus faible.  

En dépit de conditions de travail, de tâches et de populations différentes (e.g., Pesole et 

al., 2018 ; Urzí Brancati et al., 2020), nos résultats suggèrent la potentielle existence de 

processus psychologiques partagés entre les différentes catégories de travailleurs ubérisés. 

Comme nous l’avons expliqué dans le premier chapitre de ce travail, de récents travaux 

proposent d’étudier le gig-work via le contrat psychologique sous-jacent (Cropanzano et al., 

2023). S’il fait écho à certaines des propositions émises dans cette revue, notre travail illustre 

avant tout que la déshumanisation est une autre perspective au travers de laquelle approcher 

l’étude des nouvelles formes de travail médiatisées par le numérique. Nos résultats mettent en 

lumière toute la pertinence de ce point de vue dans l’étude de ce que Cropanzano et 

collaborateurs (2023) désignent comme un point crucial pour le futur de ce champ de 

recherche : le management algorithmique, l’autonomie et la dépendance.  

Ce constat fait écho avec des réflexions récentes suggérant que l’instrumentalité des 

travailleurs – bien loin d’en être un dysfonctionnement – semble plutôt être une caractéristique 

centrale de la gig economy (Anicich, 2022a) (i.e., la branche de l’économie s’organisant autour 

des petits boulots rémunérés, y compris le capitalisme de plateforme et donc, le travail ubérisé). 

C’est pourquoi – en reconnaissance de la nécessité de conserver une cohérence morale et 

intellectuelle en la matière – nous recommandons aux psychologues du travail et des 

organisations (et aux autres acteurs organisationnels) de ne pas seulement approcher ces modes 

de travail nouveaux sous l’angle de la performance ; sans quoi, ils pourraient involontairement 

renforcer l’omniprésence de l’instrumentalisation observée au sein de ce travail de thèse.  
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Nos résultats contribuent également à la littérature florissante portant sur la DO – 

exposée dans un chapitre précédent – ainsi qu’à celle de l’auto-objectification dans le domaine 

du travail. Tout d’abord, ces éléments répondent aux constatations de plusieurs chercheurs 

soulignant la nécessité d’investiguer davantage le point de vue des cibles de la déshumanisation 

(e.g., Haslam & Loughnan, 2014). Plus spécifiquement, ce travail soutient la proposition 

d’après laquelle les valeurs orientées vers les personnes (people-oriented values) influencent 

les perceptions de déshumanisation organisationnelle (Brison et al., 2022 ; Hamel et al., 2023). 

Quelle que soient leur configuration objective, la représentation que les travailleurs 

développent de ces valeurs pourraient prédire le vécu de la relation d’emploi sous-jacente. Nos 

résultats sont également cohérents avec la littérature proposant l’auto-objectification comme 

une conséquence directe de la méta-déshumanisation (Demoulin, Maurage et al., 2021 ; 

Demoulin, Nguyen et al., 2021).  

Ensuite, l’examen du vécu des travailleurs ubérisés nous a théoriquement permis 

d’exclusivement mesurer la méta-déshumanisation associée à l’organisation (et non également 

aux relations interpersonnelles dans le cadre du travail) ; or, il n’existe pas à l’heure actuelle 

de méthode valide afin de distinguer ces deux niveaux de méta-déshumanisation chez les 

employés. De plus, il a récemment été théorisé que l’objectification à l’échelle 

organisationnelle pourrait avoir des conséquences néfastes plus marquées du fait d’une 

normalisation du regard objectifiant (Baldissarri & Andrighetto, 2021). Dans la mesure où les 

niveaux de DO rapportés dans nos échantillons constituent à notre connaissance les plus hauts 

niveaux mesurés dans la littérature, nos résultats sont cohérents avec cette proposition. Puisque 

la plupart des précédents travaux traitant de DO ont été exclusivement menés auprès 

d’employés (e.g., Bell & Khoury, 2016 ; Stinglhamber et al., 2021), ce contraste souligne à nos 

yeux le rôle crucial que les interactions interpersonnelles humanisantes peuvent jouer au sein 

des environnements de travail traditionnels (voir Caesens et al., 2017). Quelle que soit leur 
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qualité, les interactions interpersonnelles typiques de ces environnements pourraient constituer 

une forme de lien pour les individus – l’une des caractéristiques les plus importantes de 

l’humanité dans le regard social (Haslam, 2022). En ce qui concerne le ressenti des travailleurs 

vis-à-vis de la relation d’emploi, nos résultats soulignent donc qu’il pourrait être plus désirable 

d’être mal accompagné par d’autres individus qu’être seul en compagnie d’applications et 

d’algorithmes.  

4.2. Implications pratiques 

Dans le contexte d’une Grande Démission (e.g., Liu, 2023 ; Parker & Menasce 

Horowitz, 2022) – c.à.d., du départ d’un nombre croissant d’employés durant la pandémie de 

COVID-19 associé à la recherche d’une meilleure rémunération, mais aussi de plus de respect 

– il apparaît que les organisations pourraient grandement bénéficier de l’utilisation d’une force 

de travail indépendante, disponible à la demande et gérée à l’aide d’outils numériques de plus 

en plus accessibles (voir Jarrahi et al., 2021). Toutefois, nos recherches suggèrent que quelle 

que soit la nature des tâches impliquées (i.e., numérique ou physique), il est possible que ces 

travailleurs perçoivent cette relation comme étant néfaste et déshumanisante dans la mesure où 

elle sous-tend une forme d’indifférence délibérée vis-à-vis de leurs besoins en tant qu’êtres 

humains.  

Cette perception et ses conséquences psychologiques ayant été précédemment associées 

à une intention accrue de quitter l’organisation, à une moindre performance au travail ou encore 

à une baisse du bien-être (Bell & Khoury, 2011, 2016 ; Lagios et al., 2021), il semble 

souhaitable pour les organisations d’acter que le caractère transactionnel d’une telle activité ne 

doit pas nécessairement s’appliquer pas à ses prestataires. Parmi eux, nous suggérons que celles 

et ceux qui dépendent des revenus associés soient les premiers à bénéficier d’une attention 

particulière, dans la mesure où ces travailleurs semblent les plus à risque vis-à-vis de 
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l’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi. Impuissants et pourtant obligés par la 

nécessité, ces derniers gagneraient à ce que les plateformes numériques tendent à respecter 

l’impératif catégorique Kantien : ce qui est le plus dommageable n’est pas tant de traiter les 

travailleurs tels des instruments, mais d’uniquement les traiter comme tels (voir Rochford et 

al., 2017). 

Afin de préserver le bien-être des travailleurs, nous proposons que les organisations 

intéressées par ces modes de travail implémentent des systèmes de reconnaissance permettant 

de souligner les accomplissements individuels des travailleurs tout comme leur valeur pour 

l’organisation ; en effet, de telles stratégies se sont déjà montrées efficaces dans les cadres 

d’emploi plus traditionnels (Björk et al., 2022). Dépassant la simple reconnaissance financière, 

ces systèmes aisément associés à la panoplie numérique utilisée pour organiser le travail 

pourraient constituer une source d’interactions travailleur-organisation humanisantes. Ainsi, ils 

répondraient à la fois aux besoins psychologiques des travailleurs (e.g., 

reconnaissance/compétence) et aux objectifs des organisations concernées (e.g., modèle 

économique compétitif).  

Toutefois, dans la mesure où ces pratiques (i.e., travail ubérisé ou de plateforme) 

préservent les organisations des coûts et responsabilités liés à l’emploi (e.g., Gig Economy 

Project, 2022), il est raisonnable de penser qu’elles pourraient se normaliser dans les années à 

venir (Nurvala, 2015). Bien que nos résultats mettent notamment en lumière le ressenti 

déshumanisant des travailleurs, ils responsabilisent les organisations souhaitant adopter ces 

pratiques quant aux potentiels effets néfastes d’une telle déconnexion avec les travailleurs. 

Dans une perspective préventive, les managers et décideurs de telles organisations devraient 

selon nous réexaminer l’ensemble des outils numériques associé au travail ubérisé et ses 

implications pour la relation travailleur-organisation. Par exemple, les algorithmes sont des 
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outils sociotechniques dont l’implémentation dépend entièrement des décideurs 

organisationnels (Jarrahi et al., 2021). Bien que de nombreuses recherches aient souligné les 

aspects négatifs du management algorithmique (voir Cropanzano et al., 2023), ces outils 

pourraient ainsi être investis différemment – tels des moyens d’encourager le lien social et 

l’identité de groupe, notamment. Par exemple, demander aux travailleurs ubérisés de prendre 

des décisions collectives quant à la distribution des tâches (i.e., promouvoir la coopération 

plutôt que la compétition) pourrait (1) favorablement changer les représentations individuelles 

du système de valeurs de l’organisation intermédiaire et (2) satisfaire les besoins 

psychologiques d’autonomie et d’appartenance de ces travailleurs indépendants.  

Notre travail suggère cependant que les organisations adoptant un tel fonctionnement 

n’auraient pas nécessairement intérêt à traiter la population de travailleurs concernée autrement 

qu’à la façon d’actifs remplaçables – ou du moins, à les faire se sentir différemment. En effet, 

nos résultats soulignent que la relation travailleur-organisation sous-jacente pourrait être à 

l’origine d’effets psychologiques contribuant à la viabilité du modèle économique en question ; 

à mesure qu’ils internalisent un concept de Soi objectifié, les travailleurs pourraient ajuster leur 

statut moral de façon congruente (Bastian et al., 2011), se considérant dès lors comme moins 

dignes d’être rémunérés pour leur travail ou encore moins dignes de protection. Ce faisant, il 

se peut que les travailleurs en viennent à justifier leur propre instrumentalisation : un outil n’est 

pas dans l’habitude de se plaindre d’être utilisé ; de futurs travaux pourraient d’ailleurs aborder 

la question de la justification du système auprès de cette population (voir Jost & Banaji, 1994). 

Au regard de ce potentiel changement au sein du monde du travail, il nous semble urgent pour 

les psychologues du travail et des organisations de développer une littérature portant sur la 

définition et l’exploration de ces modes (pas encore traditionnels) de travail (gig-work, travail 

de plateforme, travail ubérisé, etc.). 
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4.3. Limites et recherches futures 

Cette recherche comporte plusieurs limites. En premier lieu, dans la mesure où les deux 

études présentées sont transversales et reposent sur des données auto-rapportées, il n’est pas 

possible de tirer des conclusions quant aux chaînes causales sous-jacentes. Par exemple, on 

pourrait suggérer que les perceptions de déshumanisation organisationnelle influencent les 

valeurs groupales ou hiérarchiques. Bien que nous admettions la possibilité d’une relation 

circulaire, nous proposons – comme d’autres avant nous (e.g., Di Stefano et al., 2019 ; Hamel 

et al., 2023 ; Schminke et al., 2015) – que c’est le système de valeurs des individus qui devrait 

informer leurs attitudes et non l’inverse. Autrement-dit, c’est parce que les travailleurs ubérisés 

perçoivent un certain jeu de motivations et d’objectifs associés chez les plateformes 

numériques qu’ils se forment une représentation donnée de la considération qu’elles leur 

réservent. Par ailleurs, les études transversales ne sont pas nécessairement adaptées à 

l’établissement d’effets de médiation (voir Maxwell & Cole, 2007) – aussi les médiations 

rapportées dans notre travail ne le sont que du point de vue statistique.  

Bien qu’il ait été statistiquement adéquat, notre échantillon de travailleurs des applis 

(Partie 1) était de taille modeste. Par ailleurs, nous n’avons pas contrôlé le nombre de 

plateformes numériques différentes avec lesquelles nos participants collaboraient, ni lesquelles, 

ce qui rend nos résultats d’autant moins généralisables et empêche la détection d’effets 

spécifiques à certaines sous-catégories de travailleurs (e.g., chauffeurs VTC vs. livreurs). Bien 

entendu, nous avons tenté de remédier à certaines de ces limites dans la seconde partie de 

l’étude. Toutefois, la représentativité de l’échantillon utilisé est à remettre en question au regard 

de la démographie des Turkers américains (Moss et al., 2020a). Ainsi, reproduire ces résultats 

au sein d’un échantillon représentatif permettrait de tirer des conclusions plus robustes.  
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Si nous avons contrôlé l’influence du biais de variance commune (Podsakoff et al., 

2012) sur nos données, il s’agira pour de futures études de reproduire ces résultats à l’aide de 

méthodes expérimentales ou longitudinales, ce qui permettra de solidifier nos conclusions. En 

mettant en lumière certains éléments pouvant protéger les travailleurs ubérisés d’un ressenti 

instrumentalisant (ou aggravant ce dernier), les psychologues du travail et des organisations 

pourraient participer à la construction d’une relation mutuellement bénéfique entre travailleurs 

indépendants et plateformes numériques ; ces organisations pouvant devenir des agrégateurs 

de travail conséquents à l’avenir, l’enjeu de telles recherches nous semble d’autant plus grand.  

Par ailleurs, des études qualitatives interrogeant les mécanismes sous-jacents à nos recherches 

(comme l’internalisation progressive d’une représentation objectifiée de Soi) pourraient ouvrir 

de nouvelles voies dans ce cadre.  

De nombreuses variables que nous n’avons pas considérées pourraient être étudiées en 

lien avec nos recherches. Au regard des travaux de Cropanzano et collaborateurs (2023), il 

nous semble particulièrement indiqué d’intégrer l’identification relative des travailleurs 

ubérisés aux plateformes numériques avec lesquelles ils collaborent aux modèles testés, ainsi 

que les perceptions de justice. La relation entre déshumanisation organisationnelle et l’estime 

de Soi pourrait également être mesurée à l’aide d’outils plus développés et spécifiques (i.e., 

contextualisés). Au regard des résultats liés aux facteurs sociodémographiques, il nous 

semblerait également pertinent d’étudier l’influence de la relation des travailleurs ubérisés avec 

ce type d’activité ; par exemple, sont-ils devenus indépendants par choix ou perçoivent-ils cette 

situation comme une obligation ? Explorer si, comment et quand ces travailleurs se sentent tels 

des prestataires indépendants ou bien des employés de plateforme (Smith, 2016) – et le rôle de 

l’auto-objectification dans ce ressenti – nous semble également digne d’intérêt.  
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Finalement, il convient de noter que le niveau d’analyse est un problème récurrent dans 

la recherche portant sur la culture organisationnelle (Ostroff et al., 2013) – spécifiquement, le 

fait de tirer des conclusions concernant des unités organisationnelles (e.g., département, 

service, groupe) sur la base de perceptions individuelles. Toutefois, le but de notre recherche 

n’était pas la description de la configuration culturelle d’une plateforme numérique en 

particulier ; plutôt, nous proposons que la posture contradictoire adoptée par ces organisations 

vis-à-vis des prestataires effectuant le travail qu’elles médiatisent est une manifestation de 

valeurs organisationnelles pouvant participer à la formation de métaperceptions 

déshumanisantes.  

Un autre problème courant au sein de cette littérature est le chevauchement entre le 

climat organisationnel et la culture organisationnelle (Ostroff et al., 2013). Si le climat (i.e., le 

quoi, le contenu) peut en effet être compris comme une représentation des valeurs promulguées 

par l’organisation, il reste possible aux individus d’accéder à la culture (le pourquoi, le 

raisonnement) en comparant ces dernières aux valeurs explicitement adoptées par 

l’organisation (Zohar & Hofmann, 2012). Ainsi, nous avons délibérément exploré les valeurs 

organisationnelles perçues afin d’apprécier le contraste entre les valeurs véhiculées par les 

plateformes numériques elles-mêmes (e.g., l’indépendance) et celles qui sont soutenues par le 

vécu subjectif des travailleurs interrogés.  

5. Conclusion 

Au travers de cette première étude, nous avons adapté un ensemble de construits 

mobilisés en PTO à l’étude du vécu des travailleurs ubérisés, et plus spécifiquement de leur 

relation avec les plateformes numériques avec lesquelles ils collaborent. Nos résultats 

suggèrent que moins ces dernières sont perçues par les travailleurs comme cherchant à établir 

une relation d’emploi stable et mutuellement bénéfique, plus ces prestataires se sentent traités 
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à la façon d’instruments jetables entièrement dédiés à la réalisation des buts organisationnels. 

De manière cohérente avec la théorie de l’auto-détermination, ce sentiment (i.e., la 

déshumanisation organisationnelle) pourrait avoir diverses conséquences néfastes chez ces 

travailleurs telles que l’internalisation d’un concept objectifié de Soi (i.e., auto-objectification) 

ou encore l’émergence d’affects négatifs.  
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II. Etude expérimentale des effets de l’instrumentalisation provenant d’une source 

physique ou numérique en situation de travail  

1. Objectifs et hypothèses 

1.1. Objectifs de l’étude 

Dans la continuité de nos recherches empiriques portant sur les conséquences et les 

antécédents de la déshumanisation organisationnelle (DO) chez les travailleurs ubérisés, cette 

étude expérimentale a deux objectifs principaux interdépendants :  

1. Développer les connaissances vis-à-vis des conséquences associées à différents 

niveaux de méta-déshumanisation (i.e., interpersonnel vs. organisationnel), notamment 

en ce qui concerne l’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi. Pour cela, 

nous nous sommes inspirés du paradigme expérimental développé par Baldissarri et 

Andrighetto (2021) visant à observer les conséquences psychologiques de 

l’instrumentalisation dans une situation de travail. 

2. Identifier une des spécificités du fonctionnement psychologique des travailleurs 

ubérisés vis-à-vis des employés plus traditionnels en lien avec la DO. Dans ce but, 

nous avons manipulé la source du traitement instrumentalisant ou non auquel étaient 

confrontés les participants (i.e., une personne physique vs. une infrastructure 

numérique).  

Dans ce but, nous avons élaboré un paradigme expérimental au sein duquel de petits 

groupes de participants naïfs ont effectué une tâche typique du microtravail (i.e., détection de 

fautes de frappe via une interface numérique) dans des conditions de travail plus ou moins 

ubérisées. Premièrement, ce dispositif nous permet en partie de répliquer et d’étendre les 

résultats obtenus par Baldissarri et Andrighetto (2021). Ensuite, le choix d’une tâche 
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écologique effectuée dans des conditions de réalisme psychologique plus ou moins proches de 

celle des travailleurs de notre population d’intérêt constitue selon nous une méthode robuste 

d’évaluation des enjeux psychiques de l’ubérisation du travail.  

1.2. Développement des hypothèses 

1.2.1. Effets de l’instrumentalisation en situation de travail 

De nombreuses recherches confirment que l’objectification des travailleurs – dans ce 

cadre, leur réduction à un de leurs attributs ou à une de leurs fonctions – est prégnante au sein 

du monde organisationnel moderne (e.g., Belmi & Schroeder, 2021 ; Rochford et al., 2017 ; 

Volpato et al., 2017). Comme le suggère notre revue de la littérature (Chapitre 2), certaines 

études en PTO se sont saisies de ce phénomène à l’aide des théories portant sur la 

déshumanisation (voir Christoff, 2014 ou Väyrynen & Laari-Salmela, 2018). Bien que ces 

différentes contributions soulignent l’omniprésence de l’instrumentalisation et du déni 

d’humanité dans les pratiques organisationnelles actuelles, elles n'explicitent pas 

nécessairement leurs implications psychologiques pour les travailleurs. Aussi, grâce à 2 études 

expérimentales, Baldissarri et Andrighetto (2021) ont tenté de montrer que ce phénomène 

pouvait avoir des conséquences indésirables aussi bien pour les travailleurs que les 

organisations qui les emploient. Notons que ces chercheurs parlent d’objectification – un 

phénomène qu’ils considèrent comme une forme particulière de déshumanisation impliquant à 

la fois un déni d’unicité et de nature humaine à la cible (Haslam, 2006).  

Leur première étude portait sur l’auto-objectification pouvant résulter d’un traitement 

instrumentalisant ou non au sein d’un échantillon d’étudiant(e)s (N = 85). Juste après la 

manipulation expérimentale – qui consistait en un script préétabli pour l’expérimentateur – les 

participants effectuaient une tâche de Stroop visant à évaluer leur niveau de performance, puis 

remplissaient des échelles auto-rapportées afin de mesurer d’autres construits psychologiques 
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(i.e., auto-objectification et implication dans la tâche). Le modèle de médiation sérielle 

résultant des analyses associées est présenté en Figure 36.  

Figure 36. Résultats de l’étude 1 de Baldissarri et Andrighetto (2021, p. 94) 

Ainsi, cette première étude a posé les bases d’une relation causale entre traitement 

instrumental et auto-objectification, implication dans une tâche et performance à la tâche ; de 

plus, ces deux derniers construits semblent en partie médiatiser différents effets associés à cette 

instrumentalisation (Figure 36). Le lien entre auto-objectification et implication moindre dans 

une tâche est justifié par le versant motivationnel de plusieurs théories majeures en psychologie 

(e.g., auto-détermination de Ryan et Deci, 2000 ; modèle JD-R de Demerouti et al., 2001) ; en 

résumé, les dispositions individuelles ainsi que la perception d’agentivité, de contrôle ou 

d’autonomie – fortement liées à la représentation qu’un individu a de lui-même – peuvent 

promouvoir un processus motivationnel au travers duquel l’individu s’implique davantage dans 

son travail et ses tâches. Nécessairement, se percevoir tel un instrument dénué d’agentivité 

n’est pas propice à l’émergence d’un tel processus. Par ailleurs, des méta-analyses ont déjà 

observé le lien robuste existant entre une telle implication et la performance au travail (e.g., 

Christian et al., 2011, cité par Baldissarri & Andrighetto, 2021, p. 89).  

En dépit de ces résultats, plusieurs critiques peuvent être émises à l’encontre de cette 

première étude. En synthèse, la tâche proposée tout comme le contexte dans lequel elle est 

effectuée (ainsi que la présence d’un expérimentateur) sont assez éloignés de conditions 
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écologiques de travail. Incidemment, de très récents travaux suggèrent que les champs de la 

psychologie ayant le plus de difficultés à répliquer leurs résultats sont ceux dont les méthodes 

impliquent une distanciation des conditions écologiques où s’observent les phénomènes 

psychologiques étudiés – comme la psychologie sociale expérimentale (Youyou et al., 2023).  

Figure 37. Résultats de l’étude 2 de Baldissarri et Andrighetto (2021, p. 99) 

La seconde étude menée par Baldissarri et Andrighetto (2021) a tenté de répondre à ces 

limites en proposant une tâche typique (i.e., relecture d’article) ainsi qu’une source 

d’instrumentalisation pertinente (i.e., l’équipe de rédaction) vis-à-vis d’un environnement de 

travail particulier (i.e., la rédaction d’un journal) (N = 146). Si les résultats de cette seconde 

étude sont quelque peu différents (Figure 37), ils confirment néanmoins que l’influence d’un 

traitement instrumental de la part d’une figure d’autorité sur l’implication dans une tâche de 

travail et sur la performance à ladite tâche est médiatisée par l’internalisation d’un concept 

objectifié de Soi (i.e., l’auto-objectification) par les participants.  

Dans la continuité des résultats obtenus par ces chercheurs, nous pouvons d’ores et 

déjà émettre les hypothèses suivantes :  

H1 : Toutes choses étant égales par ailleurs, les individus instrumentalisés rapporteront 

un niveau d’auto-objectification plus élevé que les autres.  
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H2 : Toutes choses étant égales par ailleurs, les individus instrumentalisés seront moins 

impliqués (H2a), satisfaits44 (H2b) et performants (H2c) que les autres.  

1.2.2. Méta-déshumanisation interpersonnelle et organisationnelle 

Le travail de Baldissarri et Andrighetto (2021) considère le lien entre comportement 

instrumentalisant et internalisation du concept congruent de Soi par la cible sans étudier l’étape 

intermédiaire à ce processus : la méta-déshumanisation (Demoulin, Maurage et al., 2021). Afin 

de compléter ce travail, il apparait pertinent de considérer cet intermédiaire à part entière mais 

aussi de respecter – en lien avec les hypothèses suivantes – la spécificité des construits 

mobilisés en termes de niveau d’analyse (interpersonnel vs. organisationnel). En effet, les 

résultats de Baldissarri et Andrighetto (2021) ont bien trait à l’instrumentalisation perçue de la 

part d’un individu (e.g., supérieur hiérarchique), et ces auteurs confirment que leurs 

conclusions ne peuvent pas être généralisés à la perception d’être instrumentalisé par son 

organisation (Baldissarri & Andrighetto, 2021). Par exemple, il est possible pour le supérieur 

hiérarchique d’être identifié à l’organisation (e.g., Eisenberger et al., 2002) – auquel cas son 

comportement peut être associé à celui de l’organisation et influencer les perceptions de DO. 

Toutefois, les employés ne réagissent et n'interagissent pas de la même manière avec lui 

qu’avec leur organisation (e.g., Caesens et al., 2019). Ainsi, la distinction entre ces niveaux 

d’analyse nous apparaît justifiée.  

Il n’est pas nécessaire que les interactions ou l’environnement soient objectivement 

déshumanisants pour que les individus développent des métaperceptions de ce type. Toutefois, 

nous pouvons supposer que les individus confrontés à davantage d’interactions 

interpersonnelles niant leur subjectivité ou participant à un système qui semble les considérer 

 
44 Un nombre croissant d’articles indiquent que l’auto-objectification a pour conséquence la baisse de la 

satisfaction au travail (e.g., Sainz et al., 2023 ; Sainz & Baldissarri, 2021), ce qui justifie cette hypothèse en lien 

avec H1.  
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tels des instruments auront d’autant plus d’opportunités de percevoir ces éléments. Ainsi, nous 

pouvons émettre l’hypothèse suivante : 

H3 : Toutes choses étant égales par ailleurs, les individus instrumentalisés rapporteront 

un niveau de méta-déshumanisation plus élevé que les autres, et ce à l’échelle 

interpersonnelle (i.e., instrumentalisation perçue, H3a) comme organisationnelle (i.e., 

DO, H3b).  

Distinguer les niveaux interpersonnels et organisationnels de méta-déshumanisation 

nous permet de tenter de répondre à une proposition théorique encore non vérifiée à notre 

connaissance. Baldissarri et Andrighetto (2021) suggèrent que la perception d’être traité tel un 

instrument par son organisation (i.e., DO) pourrait avoir un effet plus délétère encore en termes 

d’auto-objectification que celui observé dans leur étude dans la mesure où il entraînerait une 

normalisation du regard objectifiant. En effet, les employés peuvent se protéger plus facilement 

du regard objectifiant d’un supérieur hiérarchique, qui peut être atténué de multiples façons. 

Par exemple, un travailleur se sentant ainsi objectifié peut considérer ce regard comme injuste 

et l’attribuer aux dispositions du supérieur en question, ou bien compenser ce dernier par des 

éléments humanisants dans le regard d’autres supérieurs hiérarchiques. Lorsque c’est une entité 

abstraite telle que l’organisation qui amène un individu à se sentir instrumentalisé, ces recours 

semblent bien plus difficiles à mettre en œuvre. Ainsi, Baldissarri et Andrighetto (2021) 

recommandent que de futurs travaux s’intéressent à cette suggestion, et c’est bien notre 

intention ici.  

H4 : Toutes choses étant égales par ailleurs, l’effet de la méta-déshumanisation 

organisationnelle (i.e., DO) sur l’auto-objectification est plus important que celui de la 

méta-déshumanisation interpersonnelle (i.e., instrumentalisation perçue).  
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1.2.3. Instrumentalisation provenant d’une source numérique 

 Manipuler le caractère instrumentalisant ou non du traitement des participants lors 

d’une situation de travail à l’instar de Baldissarri et Andrighetto (2021) nous semble insuffisant 

pour que notre expérimentation puisse être considérée comme une représentation valide des 

processus en jeu au sein du travail ubérisé. Comme le chapitre y étant dédié et les résultats de 

la première étude le suggèrent, bien qu’ils n’aient pas de collègues ou de supérieurs 

hiérarchiques à proprement parler du fait de leur statut, les travailleurs ubérisés perçoivent tout 

de même le caractère instrumentalisant de leur collaboration avec les plateformes numériques ; 

théoriquement, la méta-déshumanisation mesurée auprès de ces travailleurs revêt ainsi 

uniquement un caractère organisationnel (et non interpersonnel). Par ailleurs, dans la mesure 

où cette collaboration (et les tâches qu’elle sous-tend) est intégralement médiatisée par une 

plateforme numérique (i.e., site internet, application), nous proposons de considérer cette 

interface comme une source pertinente de déshumanisation.   

Ces éléments nous ont encouragé à également manipuler la source du traitement auquel 

étaient confrontés les participants : une personne physique en position de supérieur 

hiérarchique ou bien une interface numérique (Figure 38). Ainsi, tandis que les conditions dites 

physiques permettent d’observer les conséquences de l’instrumentalisation au sein de 

conditions de travail plus traditionnelles, les conditions dites numériques peuvent être 

rattachées à des formes plus ou moins ubérisées de travail de plateforme (et de microtravail, 

plus précisément).   
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Figure 38. Conditions expérimentales 

Les personnes en situation de travail ubérisé n’ont pas de supérieurs hiérarchiques à 

proprement parler et obtiennent leurs consignes via l’interface numérique de la plateforme avec 

laquelle elles collaborent. Un des corollaires de l’hypothèse précédente (H4) est que 

l’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi devrait être d’autant plus forte que les 

individus ont peu de recours pour rationaliser l’instrumentalisation à laquelle ils sont 

confrontés. Dans la continuité des suggestions de Baldissarri et Andrighetto (2021), là où un 

participant pourrait aisément rapporter l’instrumentalisation provenant d’une personne 

physique aux dispositions de celle-ci, il existe un niveau de séparation entre l’interface 

numérique et ses concepteurs – les personnes pouvant éventuellement être considérées comme 

responsables du caractère instrumentalisant de cette dernière.  
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Dès lors qu’ils perçoivent le caractère instrumentalisant d’une situation,  les individus 

font face à une dissonance fondamentale entre (1) la pleine humanité associée à la 

représentation qu’ils ont d’eux-mêmes et (2) l’image instrumentale de Soi renvoyée par la 

situation de travail. Réduire cette dissonance apparaît bien plus difficile lorsque la source du 

traitement ne peut se voir directement attribuer d’intentionnalité, d’agentivité ou d’esprit. En 

lien avec la discussion de l’étude précédente, nous suggérons que dans ce cadre, 

l’internalisation d’une part d’instrumentalité en Soi pourrait être un recours psychique 

pertinent. Ainsi, le caractère abstrait de la source de l’instrumentalisation pourrait expliquer 

un niveau plus élevé d’auto-objectification, mais également une internalisation accrue du 

regard objectifiant véhiculé par le traitement en question (si tant est qu’il est rattaché à la 

considération que l’organisation a pour l’individu).  

H5 : Les individus instrumentalisés par une source numérique rapporteront davantage 

d’auto-objectification que les individus instrumentalisés par une source physique.   

 H6 : Chez les individus instrumentalisés, l’effet de la DO sur l’auto-objectification est 

plus élevé lorsque la source de l’instrumentalisation est numérique. 

Dans la mesure où l’auto-objectification peut entraîner un nombre de conséquences 

néfastes pour la performance (e.g., rigidité cognitive) (Demoulin, Maurage et al., 2021) mais 

aussi la motivation des individus (Baldissarri & Andrighetto, 2021), il découle de ces éléments 

que l’instrumentalisation provenant d’une source non physique se verra associée à une 

implication et une performance moindre.  
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H7 : les individus instrumentalisés par une source numérique seront moins impliqués 

dans le dispositif (H7a), moins satisfaits45 (H7b) et moins performants (H7c) que les 

individus instrumentalisés par une source physique.   

2. Matériel et méthode 

2.1. Recrutement et échantillon 

2.1.1. Recrutement 

Dans le but de standardiser les conditions expérimentales, chaque session s’est déroulée 

dans une seule et même salle informatique de l’Université de Rouen Normandie. Cette salle 

contenait une trentaine de postes informatiques individuels répartis sur 5 rangées. Les lumières 

étaient systématiquement allumées durant les passations et une ou deux fenêtres entrouvertes 

afin de faciliter la circulation de l’air. Des serviettes désinfectantes étaient disponibles à l’entrée 

de la salle pour les participants souhaitant s’en servir avant de toucher au matériel et après la 

passation. Préalablement à chaque session, l’expérimentateur préparait les mêmes 8 postes 

informatiques non-adjacents de manière à ce qu’aucun participant ne puisse apercevoir les 

autres écrans (volontairement ou par inadvertance). Les consignes expérimentales associées à 

la condition choisie (voir Annexe 3) étaient affichées sur chaque poste en plein écran de 

manière à mettre en évidence les postes disponibles dans les conditions où les participants 

pouvaient choisir où s’assoir. 

Une fois la salle prête à accueillir les participants, l’expérimentateur se déplaçait sur le 

campus de sciences humaines et sociales à la recherche de groupes de 3 à 8 étudiants auxquels 

présenter une version du dispositif dissimulant les enjeux sous-jacents (nommée le dispositif 

 
45 Voir la note de bas de page précédente.  
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EgO46). L’expérimentateur se présentait comme faisant partie d’un groupe de chercheurs 

développant des outils à destination des étudiants, parmi lesquels un programme assimilé à une 

intelligence artificielle pouvant corriger automatiquement les fautes de frappe. Afin d’entraîner 

ce programme – à la manière de certains microtravailleurs – l’expérimentateur prétextait avoir 

besoin de l’aide d’étudiants (e.g., « Pour que l’outil soit utile aux étudiants, il faut que des 

étudiants l’entraînent »).  

Il expliquait également le principe de l’activité (i.e., détecter des fautes de frappes dans 

des phrases) et précisait que le dispositif durerait entre 10 et 15 minutes. Finalement, il rappelait 

que les étudiants étaient libres de participer ou non. Si l’étudiant et/ou le groupe d’étudiant 

auquel le dispositif était présenté avaient des questions, l’expérimentateur y répondait tout en 

prenant soin de ne pas révéler qu’il s’agissait d’une expérience sociale. Le fait pour 

l’expérimentateur de se positionner en tant que membre d’un collectif de chercheurs permettait 

également de justifier qu’il ne disposait pas nécessairement de toutes les informations 

techniques (concernant le programme en question, par exemple). La seule exception à ce 

déroulement concernait la condition expérimentale instrumentalisante au sein de laquelle une 

personne physique était la source de l’instrumentalisation. Afin d’éviter qu’un changement 

d’attitude trop soudain entre la présentation du dispositif et l’arrivée des participants dans la 

salle ne perturbe ces derniers ou les amène à suspecter qu’il s’agissait d’une expérience, des 

compères ont été sollicités pour s’occuper du recrutement. Le dispositif expérimental était 

autrement présenté dans les mêmes termes.  

 
46 EgO correspondait dans la cover story proposée aux participants au nom du groupe de chercheurs responsables 

du dispositif. Ce nom a été choisi pour sa simplicité d’utilisation : les participants pouvaient aisément le retenir et 

rapidement l’associer au dispositif.  
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2.1.2. Echantillon 

Notre échantillon était composé de 105 étudiant(e)s recrutés sur un campus de 

l’Université de Rouen Normandie. La majorité d’entre eux rapporte être de sexe féminin (n = 

80 soit 76.2%). L’âge des participants est compris entre 17 et 28 ans. Leur âge moyen est de 

20 ans (M = 19.94, SD = 1.79). Une analyse de sensibilité menée à l’aide du logiciel G*Power 

3.1 (Faul et al., 2009) (β = .80, α = .05) suggère que dans le cadre de comparaisons entre 

conditions, notre échantillon suffit pour détecter les effets de taille moyenne (d = 0.66). La 

répartition des participants au sein des quatre conditions expérimentales est présentée dans le 

Tableau 13. Aucune différence significative n’est détectée dans la répartition des sexes entre 

les conditions (χ²(3) = 0.64, p > .05), ni dans les rangs des âges entre les conditions (χ²(3) = 1.36, 

p > .05).  

Tableau 13 

Description des participants par condition expérimentale 

Condition n Femmes Hommes 
Âge 

M (SD) 

Physique     

Non-instrumentale 29 23 6 19.72 (1.51) 

Instrumentale 28 20 8 20.04 (2.29) 

Numérique     

Non-instrumentale 24 19 5 20.12 (1.45) 

Instrumentale 24 18 6 19.92 (1.82) 

Total 105 80 25 19.94 (1.79) 

2.2. Procédure et mesures 

Les passations étaient collectives (entre 3 et 8 participants). Quelle que soit la condition 

expérimentale, l’expérimentateur était présent et jouait le rôle du compère (i.e., responsable ou 

assistant). Après leur avoir présenté le dispositif, l’expérimentateur (ou les autres compères 
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dans l’une des quatre conditions, voir plus haut) menait les participants jusqu’à la salle où se 

déroulait l’expérience en interagissant de manière polie et neutre. Ensuite, en fonction de la 

condition, l’expérimentateur adaptait son comportement en suivant un script débutant à 

l’ouverture de la porte de la salle où se déroulaient les passations ; ce script impliquait de les 

traiter de manière instrumentale ou non, et manipulait également la source de ladite 

instrumentalisation.  

Une fois les consignes du dispositif exposées, la performance des participants à une 

série de tâches de détection de fautes de frappe était mesurée. Quelle que soit la condition, les 

participants avaient 3 minutes afin de correctement détecter le nombre de fautes de frappes 

présentes dans une série de phrases (voir Performance à la tâche ci-dessous). De plus, les 

consignes soulignaient que les participants étaient mis en compétition les uns avec les autres à 

la manière des travailleurs ubérisés ; on leur expliquait que le nombre de tâches était limité et 

partagé entre les participants si bien que lorsque l’un d’entre eux validait sa réponse à une 

tâche, cette dernière n’était plus disponible pour les autres participants de la session47.  

Une fois le temps imparti écoulé, les participants obtenaient un feedback de 

performance au travers d’un classement factice leur indiquant qu’ils s’étaient placés 191ème 

(i.e., un meilleur score que 52.37% des participants les plaçant légèrement au-dessus de la 

moyenne)48. Une fois qu’ils avaient pris connaissance de ce classement, on demandait aux 

participants de remplir un questionnaire en prétextant la nécessité éthique et l’amélioration 

continue du dispositif. Ce questionnaire était constitué de mesures auto-rapportés présentées 

dans le même ordre quel que soit la condition : instrumentalisation perçue, déshumanisation 

 
47 Nous avons contrôlé la variable mise en compétition dans cette version du dispositif expérimental dans le but 

de potentiellement manipuler cette variable dans une prochaine étude impliquant une récompense liée à la 

performance, par exemple.  
48 De façon similaire à la note précédente, nous avons contrôlé la variable feedback dans cette version du dispositif 

dans l’espoir de pouvoir la manipuler à l’occasion d’une prochaine étude.  
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organisationnelle, vérification de la manipulation, auto-objectification, satisfaction, 

implication dans le dispositif et variables sociodémographiques (contenant un formulaire 

concernant le consentement libre et éclairé, voir Variables sociodémographiques et validation 

de la participation ci-dessous).  

Manipulation du traitement instrumental vs. non-instrumental. De l’arrivée des 

participants jusqu’à la conclusion du dispositif, leur traitement était manipulé au travers de la 

manière dont une source interagissait avec eux (Annexe 3). Dans les conditions non-

instrumentales, la source tenait un discours valorisant vis-à-vis des participants et de leur 

contribution au dispositif (e.g., « …votre participation est précieuse et absolument essentielle 

aux études que je mène ») et exprimait de la gratitude envers eux ; elle semblait également 

avoir un intérêt pour leur bien-être (« J’espère que vous avez trouvé l’exercice intéressant et 

stimulant. »). Dans les conditions instrumentales, la source réduisait les participants à des 

nombres (e.g., « Bonjour, [Participant_452] ! »), et insistait plutôt sur leur instrumentalité dans 

le cadre du projet de recherche ; son discours faisait uniquement mention des gains personnels 

associés à leur participation (e.g., « J’espère que vous avez été efficaces et que vous avez 

correctement répondu à un maximum de tâches afin que mon étude soit un succès. »).  

Manipulation de la source physique vs. numérique de l’instrumentalisation. Au 

sein des conditions dites physiques, l’expérimentateur était la source du traitement ; de fait, 

c’est lui qui – à l’aide du script associé (Annexe 3) – transmettait les consignes à l’oral aux 

participants en se présentant comme le responsable du dispositif. Dans les conditions dites 

numériques, les consignes et la manipulation étaient véhiculées par l’interface numérique avec 

laquelle interagissaient les participants. Dans ce cadre, l’expérimentateur justifiait sa présence 

dans la salle en se présentant tel un assistant du dispositif ; cela permettait de contrôler le bon 
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déroulement de l’expérience et de répondre aux questions potentielles des participants tout en 

limitant la responsabilité que les participants pouvaient lui attribuer dans leur ressenti.  

Performance à la tâche. L’activité proposée aux participants consistait en une série de 

18 tâches de détection de fautes de frappe49 (Annexe 4). Chaque tâche correspondait à une 

phrase (ou un groupe de courtes phrases) portant sur des disciplines artistiques ou scientifiques. 

Ces phrases avaient préalablement été extraites du site Wikipédia (e.g., « L'architecture se 

différencie de la construction en ce que l'architecture apporte une dimension particulière de 

réflexion et de planification de la part du concepteur »). Un nombre aléatoire de fautes de 

frappe entre 0 et 9 a été inséré au sein de chacune d’entre-elles, puis modulé de manière à ce 

qu’il soit possible de détecter l’ensemble des fautes de frappe dans le temps imparti (3 minutes).  

Les fautes de frappe en question ont toujours été pensées de manière à sembler 

vraisemblables ; par exemple, la proximité de la lettre o et du caractère ç sur le clavier 

AZERTY pourraient amener à écrire poçur à la place de pour. Ce choix avait pour objectif de 

renforcer la verisimilitude du dispositif. Les 18 tâches contenaient un total de 72 fautes de 

frappe à détecter (i.e., une moyenne de 4 fautes de frappe par tâche). Nous nous sommes 

inspirés de la méthode proposée par Baldissarri et Andrighetto (2021) afin d’évaluer la 

performance des participants, qui correspond à la proportion (entre 0 et 1) des tâches pour 

lesquelles les participants ont rapporté la réponse correcte sur l’ensemble.   

Instrumentalisation perçue. L’instrumentalisation perçue à l’échelle interpersonnelle 

a été évaluée grâce à la Perception of Objectification in the Workplace Short Scale (POWS) 

validée par Crone et al. (2021). Celle-ci comporte 10 items formulés tels des affirmations (e.g., 

 
49 Certains participants ont pu demander des précisions sur ce terme, auquel cas l’expérimentateur soulignait la 

distinction entre faute de frappe et faute d’orthographe : il s’agissait ici de détecter des fautes non-ambiguës, ne 

pouvant être associées à une règle orthographique (e.g., accord, conjugaison) – l’exemple typique étant la 

parenthèse au milieu d’un mot.  
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« Au travail, mon patron et/ou mes collègues font comme si ma santé n’avait aucune 

importance et ne devait pas être préservée. »). Pour chacune d’entre elles, les participants 

doivent rapporter leur degré d’accord sur une échelle de 1 (Pas du tout d’accord) à 7 (Tout à 

fait d’accord). Sept des items peuvent être associés au facteur Valeur instrumentale (i.e., 

l’utilité du répondant pour les autres) et trois à un facteur Pouvoir (e.g., l’évaluation du 

répondant au regard de la performance supposée d’une machine). Toutes les références au lieu 

de travail ont été remplacées par des références à la session (au sens de session d’entraînement 

du programme). Celles qui faisaient allusion au supérieur hiérarchique ou bien aux collègues 

faisaient désormais référence à la personne présente dans la salle durant la passation (i.e., 

l’assistant EgO dans les conditions numériques, le responsable EgO dans les conditions 

physiques) (e.g., « Durant cette session, l’assistant(e) / le responsable EgO m’a donné 

l’impression que mon activité pourrait être remplacée par celle d’une machine. »). La 

cohérence interne de l’échelle est satisfaisante (ω = .86). 

Déshumanisation organisationnelle. La déshumanisation organisationnelle (DO) a été 

mesurée à l’aide de l’échelle développée par Caesens et collaborateurs (2017). Pour rappel, 

cette échelle unidimensionnelle contient 11 affirmations concernant la façon dont une 

organisation traite un travailleur. Pour chacune d’entre elles, le répondant communique son 

degré d’accord sur une échelle de Likert allant de 1 (Pas du tout d’accord) à 7 (Tout à fait 

d’accord). Afin que l’échelle soit pertinente dans ce contexte, le terme organisation a dans 

chaque item été remplacé par le dispositif EgO et la temporalité ramenée à celle de la passation 

(e.g., « Le dispositif EgO m’a considéré(e) comme un outil pour atteindre ses propres buts »). 

La cohérence interne de l’échelle est très élevée (ω = .93).  

Vérification de la manipulation physique vs. numérique. Nous souhaitions vérifier 

que les participants avaient correctement identifié la source de l’instrumentalisation au sein des 
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conditions instrumentalisantes. Pour cela, nous avons proposé un item unique toujours 

positionné après les échelles portant sur l’instrumentalisation et la DO (Annexe 4). Ce dernier 

demandait aux participants d’exprimer dans quelle mesure ils attribuaient le ressenti décrit dans 

les pages précédentes (i.e., échelles d’instrumentalisation perçue et de DO) à la personne 

présente dans la salle ou bien au dispositif dans son ensemble. Les réponses se situaient sur une 

échelle de Likert allant de 1 (Entièrement à l’attitude de [la personne présente]) à 9 

(Entièrement au dispositif EgO) ; la distinction entre assistant EgO et responsable EgO a été 

faite de manière appropriée en fonction des conditions expérimentales (i.e., source numérique 

vs. physique).  

Auto-objectification. Le niveau d’internalisation d’un concept objectifié de Soi a été 

mesuré à l’aide de la traduction française d’une partie des items proposés par Baldissarri et al. 

(2017). Pour rappel, cette échelle déjà mobilisée dans la première étude comporte 10 items 

correspondant à 5 entités non-humaines (i.e., instrument, appareil, outil, chose, machine) et 5 

entités humaines (i.e., être humain, personne, individu, sujet, quelqu’un). Les participants 

devaient indiquer la mesure avec laquelle ils se percevaient comme similaires à chacune des 

entités non-humaines sur une échelle de Likert allant de 1 (Pas du tout) à 7 (Tout à fait). La 

cohérence interne de l’échelle est bonne (ω = .85). 

Satisfaction. Nous avons demandé aux participants d’exprimer leur degré de 

satisfaction au travers d’un item unique : « Globalement, je suis satisfait(e) d’avoir participé à 

ce dispositif. » Ils y ont répondu sur une échelle de Likert allant de 1 (Pas du tout d’accord) à 

7 (Tout à fait d’accord).  

Implication dans le dispositif. L’implication des participants dans le dispositif a été 

mesurée à l’aide de la version française (Belghiti-Mahut & Briole, 2004) de l’Organizational 

Commitment Scale (Meyer et al., 1993). Chacune des trois dimensions (i.e., affective, 
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normative, calculée) est associée à 6 items formulés tels des affirmations comme « Je me 

sentirais coupable de quitter mon organisation » ou « Je ne me sens pas émotionnellement 

attaché(e) à mon organisation. » Afin de réduire la durée du questionnaire et éviter une trop 

grande fatigue cognitive des participants, nous avons réduit l’échelle à 9 items en conservant 

pour chaque dimension les 3 items dont la charge factorielle était la plus élevée au sein de 

l’étude de validation française (Belghiti-Mahut & Briole, 2004). Les participants devaient 

communiquer leur degré d’accord avec chacun d’entre eux sur une échelle de Likert allant de 

1 (Pas du tout d’accord) à 7 (Tout à fait d’accord). Comme pour les échelles précédentes, le 

contenu des items a été adapté afin de correspondre au dispositif expérimental : par exemple, 

l’organisation est remplacée par le dispositif EgO et la temporalité restreinte à la session (e.g., 

« Je me sentirais coupable de quitter l’activité pendant la passation », « J’ai ressenti les 

problématiques rencontrées par les concepteurs du dispositif EgO comme les miennes »).  

En deçà de la limite habituellement considérée (.70), la cohérence interne des échelles 

d’implication normative (ω = .66) et calculée (ω = .62) reste acceptable. Ces résultats peuvent 

s’expliquer par la nécessité de reformuler certains items ainsi que par la présence d’items 

inversés. La fidélité de l’échelle d’implication affective est quant à elle très faible (ω = .27) ; 

or, le second item (« Je ne me suis pas senti(e) émotionnellement attaché(e) à ce dispositif. ») 

charge négativement sur le facteur latent correspondant – notamment lorsqu’on isole les 

participants des conditions physiques ou non-instrumentales. Il est possible qu’au sein de ces 

conditions, certains participants aient répondu à l’inverse de l’item par manque d’attention. 

Une explication alternative serait une plus forte rationalisation a posteriori quant à la valeur du 

dispositif du fait de l’obtention de comportements sans contrepartie (induced compliance, voir 

Festinger & Carlsmith, 1959). Dans la mesure où cet item ne semble pas avoir été interprété ou 

vécu de la même façon dans chaque condition, nous avons décidé de calculer le score 

d’implication affective grâce aux deux autres items.  
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Variables sociodémographiques et validation de la participation. On a demandé aux 

participants d’indiquer leur âge ainsi que leur sexe. Finalement, une dernière question portait 

sur le consentement libre et éclairé des participants à partager les données recueillies durant le 

dispositif. Dans chaque condition expérimentale, une fois l’activité terminée et avant que les 

participants ne commencent à remplir le questionnaire, l’expérimentateur leur précisait qu’ils 

devaient se signaler lorsqu’ils arriveraient à cette question. Le moment venu, l’expérimentateur 

distribuait une lettre d’information (Annexe 5) dévoilant les véritables enjeux du dispositif et 

attendait que tous les participants aient pu en prendre connaissance avant de démarrer le 

débriefing.  

Au cours de ce dernier, il était révélé aux participants que le dispositif EgO était factice 

et les éléments scientifiques sous-jacents à cette recherche leur était restitués. 

L’expérimentateur répondait à toutes les questions des participants et leur rappelait ensuite 

qu’ils étaient libres de valider ou non leur participation sans craindre de répercussions ; dans le 

cas où ils décidaient d’invalider leur participation, les données associées étaient supprimées 

dans la journée. Quoi qu’il en soit, l’expérimentateur rappelait également aux participants qu’il 

leur était possible de le contacter pour s’entretenir à propos de ce projet de recherche (et/ou 

pour obtenir un soutien psychologique perçu comme nécessaire des suites de la participation 

au dispositif).  

Les données ont été analysées à l’aide du logiciel IBM SPSS 25. Les modèles testés 

l’ont été avec la version 4.2. de la macro PROCESS (Hayes, 2017). Pour chaque modèle, la 

procédure d’exclusion des covariées proposée par Becker et al. (2015) déjà décrite dans l’étude 

précédente a été appliquée de manière à trouver un équilibre acceptable en termes de 

parcimonie.  
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3. Résultats 

3.1. Statistiques descriptives et corrélations bivariées 

Les coefficients d’asymétrie et d’aplatissement indiquent des déviations à la normalité 

univariée pour l’auto-objectification (G1 = 1.27) et la satisfaction des participants (G1 = -1.21) ; 

les réponses des participants se concentrent respectivement sur les valeurs basses et élevées 

des échelles correspondants. Le Tableau 14 regroupe moyennes, écarts-types et corrélations 

bivariées entre nos variables. Concernant les variables sociodémographiques, seul l’âge est 

négativement corrélé avec la DO (r = -.24, p < .05). De manière attendue, l’instrumentalisation 

perçue est significativement corrélée à la DO (r = .67, p < .001) comme à l’auto-objectification 

(ρ = .38, p < .001).  

Conformément à la littérature, il existe un lien important entre DO et auto-

objectification (ρ = .69, p < .001) – ceci vient soutenir l’hypothèse H4. Les trois types 

d’implication mesurés semblent entretenir des liens spécifiques avec les autres variables. 

L’implication affective – qui n’entretient pas de relation avec les autres types d’implication – 

est liée négativement avec DO (r = -.22, p < .05) et l’auto-objectification (ρ = -.29, p < .01) 

mais positivement avec la satisfaction des participants (ρ = .33, p < .01) ; c’est l’inverse pour 

les autres sous-échelles d’implication, qui sont liées positivement l’une à l’autre (r = .34, p < 

.001). La performance à la tâche est négativement corrélée à l’instrumentalisation perçue (r = 

-.22, p < .05), la DO (r = -.34, p < .01) et la satisfaction des participants (ρ = -.24, p < .01). 

Aucun lien significatif au seuil habituel n’est observé entre performance à la tâche et 

implication envers le dispositif expérimental.  
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Tableau 14 

Statistiques descriptives et corrélations bivariées – étude expérimentale 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

1. IP 2.11 0.97 .86       

2. DO 2.56 1.31 0.67*** .93      

3. AO 1.91 1.16 0.38** 0.69*** .85     

4. Imp. affective 3.94 1.29 -0.01 -0.22* -0.29**     

5. Imp. normative 4.07 1.37 0.22* 0.28** 0.17† 0.15 .66   

6. Imp. calculée 3.41 1.47 0.16 0.27** 0.30** 0.03 0.34*** .62  

7. Performance 0.41 0.16 -0.22* -0.34** -0.11 0.18† -0.01 -0.04  

8. Satisfaction 6.15 1.14 -0.31** -0.52*** -0.56*** 0.33** -0.17† -0.24* 0.10 

Note. N = 105. ***p < .001, **p < .01, *p < .05, † p < .10. IP = instrumentalisation perçue, DO = 

déshumanisation organisationnelle, AO = auto-objectification. Les coefficients ω de 

McDonald sont présents dans la diagonale. Les coefficients associés aux variable 3 et 8 sont 

des ρ de Spearman.  

3.2. Manipulations expérimentales 

Instrumentale vs. non-instrumentale. Pour vérifier que les participants ayant été 

confrontés à des scripts instrumentalisants ressentaient effectivement plus 

d’instrumentalisation, nous avons effectués des tests U de Mann-Whitney. Dans les conditions 

dites physiques, ce test portait sur l’instrumentalisation perçue. Le test est significatif (U = 

577.00, p < .01, d = 0.78), ce qui confirme que les participants ayant rencontré un responsable 

instrumentalisant (n = 29, M = 2.46, SD = 0.95) se sont bien sentis plus instrumentalisés que 

les autres (n = 28, M = 1.78, SD = 0.80). Dans les conditions dites numériques, cette vérification 

a été effectuée à l’aide des scores de déshumanisation organisationnelle. A nouveau, le test est 

significatif (U = 467.50, p < .001, d = 1.26) : les participants ayant été instrumentalisés par le 

dispositif (n = 24, M = 3.69, SD = 0.93) se sont sentis bien plus déshumanisés que les autres (n 

= 24, M = 2.20, SD = 1.29). Ces résultats indiquent que la manipulation expérimentale 

concernant la relative instrumentalisation des participants semble avoir fonctionné.  
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Physique vs. numérique. Afin de vérifier que les participants des conditions 

numériques identifiaient correctement la source de l’instrumentalisation (et vice-versa), nous 

avons effectué un test U de Mann-Whitney sur l’item dédié. Cette analyse révèle un effet 

significatif de la condition sur l’identification de la source de l’instrumentalisation (U = 

1827.50, p < .01, d = 0.60). Plus précisément, les participants des conditions dites physiques (n 

= 57, M = 3.95, SD = 1.71) ont davantage tendance à identifier le responsable du dispositif 

comme la source de l’instrumentalisation perçue que les autres participants (n = 48, M = 5.02, 

SD = 1.91). Ces résultats suggèrent que la manipulation expérimentale a été efficace pour 

orienter la source des métaperceptions instrumentalisantes des participants.  

3.3. Comparaison des conditions expérimentales 

Instrumentalisation perçue. Un test t de Student ne permet pas de détecter de 

différence en termes d’instrumentalisation perçue entre les participants des conditions 

instrumentales (M = 2.29, SD = 0.89) et les autres (M = 1.93, SD = 1.01) (t(103) = -1.96, p < 

.06). Ce résultat ne permet pas de soutenir l’hypothèse H3a. Il en va de même concernant une 

comparaison entre les participants des conditions physiques (M = 2.11, SD = 0.93) et ceux des 

conditions numériques (M = 2.10, SD = 1.02) (t(103) = 0.04, p < .97). Un test de Kruskal-Wallis 

suggère que le niveau d’instrumentalisation perçue diffère entre les différentes conditions 

expérimentales (H(3) = 8.30, p < .05, ε² = 0.0850). Après correction de Bonferroni, l’analyse des 

comparaisons appariées révèle qu’une différence significative n’est retrouvée qu’entre les 

conditions physique non-instrumentale et physique instrumentale (p < .05) (Figure 39). Ce 

résultat confirme la vérification effectuée ci-dessus. 

 
50 Nous avons choisi de rapporter la taille d’effet par l’indicateur ε² sur la base des recommandations d’Albers et 

Lakens (2018). L’indicateur populaire η² semble en effet plus biaisé dans le cadre des tests de Kruskal-Wallis. 
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 Figure 39. Instrumentalisation perçue par condition expérimentale 

Performance. Un test t de Student indique que les participants des conditions 

instrumentales (M = 0.37, SD = 0.16) ont été significativement moins performants que les 

autres (M = 0.45, SD = 0.14) (t(103) = 2.72, p < .01, d = 0.53). Ceci soutient l’hypothèse H2c. 

Aucune différence significative de performance n’est détectée entre les participants des 

conditions physiques (M = 0.42, SD = 0.15) et ceux des conditions numériques (M = 0.40, SD 

= 0.16) (t(103) = 0.56, p < .58). Un test de Kruskal-Wallis suggère que la performance à la tâche 

de travail diffère entre les différentes conditions expérimentales (H(3) = 8.08, p < .05, ε² = 0.08). 

Aucune différence significative n’est toutefois détectée après correction post-hoc de 

Bonferroni pour multiples comparaisons (Figure 40). Notons que sans cette correction, deux 

1.70 

2.35 

1.45 

2.05 



         

295 

 

différences significatives (p < .05) seraient détectées entre la condition numérique 

instrumentale et chacun des conditions non-instrumentales. Ces résultats ne permettent pas de 

soutenir l’hypothèse H7c.  

 

Figure 40. Performance par condition expérimentale 

Déshumanisation organisationnelle. Un test t de Student indique que les participants 

des conditions instrumentales (M = 3.13, SD = 1.25) rapportent significativement plus de DO 

que les autres (M = 2.01, SD = 1.11) (t(103) = -4.83, p < .001, d = 0.95). L’hypothèse H3b est 

donc soutenue. Les participants des conditions numériques (M = 2.94, SD = 1.34) rapportent 

quant à eux significativement plus de DO que ceux des conditions physiques (M = 2.25, SD = 

1.19) (t(103) = -2.82, p < .01, d = 0.55). Un test de Kruskal-Wallis suggère que les perceptions 
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de déshumanisation organisationnelle diffèrent entre les différentes conditions expérimentales 

(H(3) = 28.54, p < .001, ε² = 0.27). Après correction de Bonferroni, une analyse des 

comparaisons appariées indique que les participants de la condition numérique instrumentale 

se sont sentis significativement plus objectifiés que ceux des conditions non-

instrumentalisantes (p < .001) ainsi que ceux de la condition physique numérique (p < .05). 

Aucune différence significative n’est détectée entre les autres conditions (Figure 41).  

Figure 41. Déshumanisation organisationnelle par condition expérimentale 

Auto-objectification. Un test t de Student indique que les participants des conditions 

instrumentales (M = 2.42, SD = 1.33) s’auto-objectifient significativement plus que les autres 

(M = 1.40, SD = 0.65) (t(103) = -4.97, p < .001, d = 0.97). Ceci soutient l’hypothèse H1. C’est 

également le cas des participants des conditions numériques (M = 2.28, SD = 1.24) par rapport 

à ceux des conditions physiques (M = 1.59, SD = 1.00) (t(103) = -3.15, p < .01, d = 0.61), ce qui 
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soutient l’hypothèse H5. Un test de Kruskal-Wallis suggère que le niveau d’auto-objectification 

diffère significativement entre les quatre conditions expérimentales (H(3) = 33.50, p < .001, ε² 

= 0.32). Après correction de Bonferroni, une analyse des comparaisons appariées indique que 

les participants de la condition numérique instrumentale s’auto-objectifient significativement 

plus que ceux des conditions non-instrumentalisantes (p < .001) ainsi que ceux de la condition 

physique numérique (p < .01). Aucune différence significative n’est détectée entre les autres 

conditions (Figure 42).  

Figure 42. Auto-objectification par condition expérimentale 

Implication affective. Un test t de Student indique que les participants des conditions 

instrumentales (M = 3.70, SD = 1.15) sont significativement moins impliqués affectivement 

dans le dispositif que les autres (M = 4.36, SD = 0.76) (t(103) = 3.51, p < .01, d = 0.68). Ceci 

soutient l’hypothèse H2a. Aucune différence significative n’est détectée entre les participants 
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des conditions physiques (M = 4.16, SD = 0.92) et les autres (M = 3.89, SD = 1.12) (t(103) = 

1.35, p < .19). Un test de Kruskal-Wallis suggère que le niveau d’implication affective diffère 

entre les différentes conditions expérimentales (H(3) = 11.04, p < .05, ε² = 0.11). Après 

correction de Bonferroni, une analyse des comparaisons appariées indique que les participants 

de la condition numérique instrumentale sont significativement moins impliqués que ceux de 

la condition physique non-instrumentale (p < .05). Aucune différence significative n’est 

détectée entre les autres conditions (Figure 43). Ces résultats viennent partiellement soutenir 

l’hypothèse H7a.  

 

Figure 43. Implication affective par condition expérimentale 

Implication normative. Un test t de Student ne permet pas de détecter de différence en 

termes d’implication normative entre les participants des conditions instrumentales (M = 4.22, 
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SD = 1.39) et les autres (M = 3.91, SD = 1.34) (t(103) = -1.17, p < .25). Il en va de même pour 

ceux des conditions physiques (M = 3.99, SD = 1.48) vis-à-vis des autres (M = 4.16, SD = 1.23) 

(t(103) = -0.65, p < .52). Aucune différence significative n’est détectée entre les différentes 

conditions expérimentales en ce qui concerne le niveau d’implication normative des 

participants (H(3) = 1.77, p > .05, ε² = 0.02) (Figure 44). Ces résultats vont à l’encontre des 

hypothèses H2a et H7a.  

Figure 44. Implication normative par condition expérimentale 

Implication calculée. Un test t de Student ne permet pas de détecter de différence en 

termes d’implication calculée entre les participants des conditions instrumentales (M = 3.58, 

SD = 1.43) et les autres (M = 3.25, SD = 1.50) (t(103) = -1.18, p < .25). Il en va de même pour 

ceux des conditions physiques (M = 3.44, SD = 1.50) vis-à-vis des autres (M = 3.38, SD = 1.46) 
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(t(103) = 0.24, p < .82). Aucune différence significative n’est détectée entre les différentes 

conditions expérimentales en ce qui concerne le niveau d’implication normative des 

participants (H(3) = 1.82, p > .05, ε² = 0.02) (Figure 45). Ces résultats ne permettent pas de 

soutenir les hypothèses H2a et H7a.  

Figure 45. Implication calculée par condition.  

Satisfaction. Un test t de Student indique que les participants des conditions 

instrumentales (M = 5.63, SD = 1.30) déclarent être significativement moins satisfaits d’avoir 

participé au dispositif que les autres (M = 6.66, SD = 0.65) (t(103) = 5.13, p < .001, d = 1.00). 

Ceci soutient l’hypothèse H2b. De même, les participants des conditions physiques (M = 6.53, 

SD = 0.85) semblent significativement plus satisfaits que ceux des conditions numériques (M 

= 5.71, SD = 1.29) (t(103) = 3.90, p < .001, d = 0.75). Un test de Kruskal-Wallis suggère que le 
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niveau de satisfaction des participants est différent entre les différentes conditions 

expérimentales (H(3) = 36.03, p < .001, ε² = 0.35). Après correction de Bonferroni, une analyse 

des comparaisons appariées indique que les participants de la condition numérique 

instrumentale rapportent être significativement moins satisfaits que ceux des conditions non-

instrumentalisantes (p < .001) ainsi que ceux de la condition physique numérique (p < .01). 

Aucune différence significative n’est détectée entre les autres conditions (Figure 46). Ceci 

soutient l’hypothèse H7b.  

Figure 46. Satisfaction par condition expérimentale 

Un résumé des résultats concernant les comparaisons entre les différentes conditions 

expérimentales est proposé (Tableau 15).  

 

 



         

302 

 

Tableau 15 

Résumé des résultats – comparaisons des conditions expérimentales 

Condition(s) IP DO AO IA IN IC Insat. Perf. 

Instrumentales 

(n = 52) 

- d = 0.95 d = 0.97 d = 0.68 - - d = 1.00 d = 0.53 
Non-

instrumentales 

(n = 53) 

Physiques 

(n = 57) 

- d = 0.55 d = 0.61 - - - d = 0.75 - 

Numériques 

(n = 48) 

Non-

instrumentale 

Physique 

(n = 29) 
ε² = 

0.08 

ε² = 

0.27 

ε² = 

0.32 

ε² = 

0.11 

- - 
ε² = 

0.35 
- 

Instrumentale 

Physique 

(n = 28) 

- 
Non-

instrumentale 

Numérique 

(n = 24) 
- 

Instrumentale 

Numérique 

(n = 24) 

 

Note. La couleur des cellules exprime le groupe pour lequel le niveau de la variable rapportée 

est significativement plus grand. IP = instrumentalisation perçue, DO = déshumanisation 

organisationnelle, AO = auto-objectification, IA = implication affective, IN = implications 

normative, IC = implication calculée, Insat. = insatisfaction (score de satisfaction inversé), Perf. 

= performance.   
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3.4. Modèle de médiation sérielle 

Les résultats du modèle de médiation sérielle notamment associé à l’hypothèse H4 est 

représenté dans la Figure 47. A l’exception du premier modèle de régression associé à la 

prédiction de l’instrumentalisation perçue par le caractère instrumentalisant ou non du 

traitement (p < .05), tous les modèles sous-jacents sont significatifs au seuil p < .001 (Tableau 

16). Le modèle global explique 52.8% de la variance de l’auto-objectification. L’effet direct 

du type de traitement sur l’auto-objectification n’est pas significatif (β = .08). L’effet total est 

quant à lui significatif (β = .44, p < .001) et peut notamment être expliqué par les effets indirects 

passant par la DO ainsi que l’instrumentalisation perçue et la DO (Tableau 17). D’après ces 

résultats, l’influence du caractère instrumentalisant du traitement sur l’internalisation d’une 

représentation objectifiée de Soi est entièrement médiatisée par les formes interpersonnelles 

(i.e., instrumentalisation perçue) et organisationnelle (i.e., DO) de méta-déshumanisation. De 

façon relativement inattendue, on observe un effet direct négatif de l’instrumentalisation perçue 

sur l’auto-objectification (β = -.24, p < .05). 

 

Figure 47. Médiation sérielle – Etude expérimentale 
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Tableau 16 

Modèle de médiation sérielle – Etude expérimentale 

Résultat M1 (IP) M2 (DO) Y (AO) 

   
IC95%   IC95%   IC95% 

Prédicteur β SE LL UL β SE LL UL β SE LL UL 

X (Instru.) .192 .096 .002 .383 .321 .066 .190 .452 .136 .078 

-

.018 .291 

M1 (IP) - - - - .591 .067 .458 .724 -.237 .094 

-

.424 -.050 

M2 (DO) - - - - - - - - .806 .105 .597 1.015 

Intercept .001 .096 -.190 .190 .001 .065 -.128 .128 .001 .068 

-

.136 .136 

Âge -.147 .096 -.338 .044 -.158 .066 -.288 -.027 .105 .072 

-

.037 .247 

 

R² = .057 

F(2, 102) = 3.103* 

R² = .574 

F(3, 101) = 45.264*** 

R² = .528 

F(4, 100) = 27.927*** 

Note. N = 105. IP = instrumentalisation perçue, DO = déshumanisation organisationnelle, AO 

= auto-objectification, IC = intervalle de confiance, LL = limite inférieure, UL = limite 

supérieure. Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 10 000 échantillons de 

bootstrap. ***p < .001 *p < .05 

 Ces résultats soutiennent l’hypothèse H4.  
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Tableau 17 

Résultats du bootstrapping des effets indirects de l’instrumentalisation sur l’auto-

objectification 

Chemins  Boot. IC95% 

 β Boot. SE LL UL 

Instru. → IP → AO -.046 .035 -.131 .001 

Instru. → DO → AO .259 .074 .124 .414 

Instru. → IP → DO → AO .092 .050 .001 .198 

Effet total .441 .089 .265 .617 

Effet direct .136 .078 -.018 .291 

Effet indirect total .305 .078 .163 .467 

Note. N = 105. IP = instrumentalisation perçue, DO = déshumanisation organisationnelle, AO 

= auto-objectification, IC = intervalle de confiance, LL = limite inférieure, UL = limite 

supérieure. Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 10 000 échantillons de 

bootstrap.  

3.5. Modèle de modération 

Le Tableau 18 contient les résultats associés à l’interaction entre DO, source et type de 

traitement pour prédire le niveau d’auto-objectification des participants. Le modèle de 

régression sous-jacent est significatif et explique 57.1% de la variance de l’auto-objectification. 

On observe un effet direct significatif et important de la DO sur l’auto-objectification  (β = 

.58), ce qui est cohérent avec la littérature (Demoulin, Maurage et al., 2021). Une interaction 

significative entre la DO et le type de traitement est détectée, si bien que lorsque le traitement 

est instrumental, les effets de la DO sur l’auto-objectification sont plus importants. Finalement, 

l’interaction triple n’apparaît pas significative (p < .06). Une analyse conditionnelle de 

l’interaction entre DO et source du traitement indique cette dernière est uniquement 

significative au sein des conditions dites instrumentales (Tableau 19).  
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Tableau 18 
    

Interaction triple prédisant l’auto-objectification – méta-déshumanisation organisationnelle 

Résultat: Auto-objectification β SE 
IC95% 

LL UL 

Intercept -.152 .082 -.313 .001 

X (DO) .576 .082 .413 .739 

M1 (source) .035 .083 -.130 .200 

M2 (traitement) .129 .082 -.034 .292 

Interactions     

X-M1  .144 .083 -.020 .308 

X-M2  .220 .082 .057 .384 

M1-M2  -.024 .084 -.190 .142 

X-M1-M2 .155 .083 -.010 .319 

 R² = .571 

 F(7, 97) = 18.425*** 

Note. N = 105. DO = Déshumanisation organisationnelle, IC = intervalle de confiance, LL = 

limite inférieure, UL = limite supérieure, source (0 = physique, 1 = numérique), traitement (0 

= non-instrumental, 1 = instrumental). Les intervalles de confiance ont été estimés grâce à 

10 000 échantillons de bootstrap. ***p < .001 

Tableau 19 

Interaction conditionnelle entre DO et source du traitement en fonction du caractère 

instrumental du traitement 

Modérateur : traitement  β F(1, 97) 

Instrumental .299 6.34* 

Non-instrumental -.008 0.05 

Note. *p < .05  

 Ci-dessous peut être observée une représentation graphique de ce modèle de modération 

modérée (Figure 48). Une analyse simple slopes révèle que toutes les courbes sont 

significatives et que l’effet de la DO sur l’auto-objectification au sein de la condition numérique 

instrumentale est significativement plus élevé que tous les autres (β = 1.12), y compris celui de 

la condition physique instrumentale (β = .56). Ces éléments viennent soutenir l’hypothèse H6.  
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Figure 48. Interaction entre la DO, le traitement instrumental et la source de 

l’instrumentalisation pour prédire l’auto-objectification (low source = physique, high source 

= numérique) 

4. Discussion de la seconde étude 

Qu’ils découlent de la littérature portant sur la déshumanisation (e.g., Christoff, 2014) ou 

l’objectification au travail (e.g., Volpato et al., 2017), de très nombreux travaux en psychologie 

et ailleurs (e.g., Honneth, 2008) mettent en lumière que les environnements de travail modernes 

sont particulièrement menaçants pour l’humanité des travailleurs. Par exemple, Rochford et 

collaborateurs (2017) soulignent qu’au sein des systèmes de travail capitalistes, les individus 

ont de plus en plus tendance à être considérés à l’aune de leur utilité par les organisations – en 

bref, comme des moyens et non comme des fins en soi. Cette instrumentalisation est également 

omniprésente dans les interactions interpersonnelles au sein du milieu de travail (Belmi & 

Schroeder, 2021). Dans ce cadre, il semble particulièrement indiqué de s’intéresser à ses 

conséquences pour les travailleurs y étant confrontés et les organisations qui les emploient.  
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Au travers d’une série d’expériences, Baldissarri et Andrighetto (2021) ont notamment 

démontré qu’un traitement instrumentalisant amenait les travailleurs à s’auto-objectifier – 

c’est-à-dire à internaliser une représentation objectifiée de Soi – et que ce processus avait pour 

conséquence une implication et une performance plus faible. Ce faisant, ces auteurs ont 

souligné que la généralisation de ce traitement instrumentalisant a également des conséquences 

négatives pour la productivité des organisations. L’une des principales critiques qu’on peut 

émettre vis-à-vis de cette étude est qu’elle n’illustre ces effets que dans le cas où 

l’instrumentalisation a pour source une personne physique (e.g., supérieur hiérarchique) ; or, 

l’auto-objectification peut également survenir lorsque l’organisation est perçue comme la 

source de l’objectification (e.g., Sainz et al., 2023). Afin de compléter ce travail, nous nous 

sommes appropriés le paradigme expérimental développé par Baldissarri et Andrighetto (2021) 

de façon à ce qu’il (1) distingue les effets en fonction de la source de l’instrumentalisation 

(personne physique vs. dispositif), (2) prenne en compte l’étape intermédiaire au processus de 

déshumanisation qu’est la méta-déshumanisation et (3) permette de confronter le vécu 

d’instrumentalisation des travailleurs ubérisés à celui des employés plus traditionnels.  

Pour cela, nous avons mené une étude expérimentale auprès de petits groupes d’individus 

naïfs (N = 105) amenés à compléter des tâches de travail écologiques vis-à-vis de l’activité des 

microtravailleurs (i.e., détection de fautes de frappe). Mis en compétition, les participants 

étaient traités de façon instrumentale ou non, tantôt par une personne physique se présentant 

comme le responsable du dispositif, tantôt par l’interface numérique leur communiquant les 

consignes. Après la tâche expérimentale, les participants ont rempli un questionnaire mesurant 

différentes variables parmi lesquelles une forme interpersonnelle (i.e., instrumentalisation 

perçue) et une forme organisationnelle (i.e., DO) de méta-déshumanisation ou encore l’auto-

objectification.  
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Effets de l’instrumentalisation (H1-H3). Toutes choses étant égales par ailleurs, nos 

résultats confirment que les individus ayant été traités de manière instrumentale tendent à 

internaliser une vision plus objectifiée d’eux-mêmes (H1). Ces résultats sont cohérents avec 

ceux qu’ont obtenus Baldissarri et Andrighetto (2021) ainsi qu’avec la littérature décrivant le 

processus psychologique associé (e.g., Loughnan et al., 2017). En ce qui concerne l’implication 

dans le dispositif (H2a), seule la dimension affective de l’implication semble avoir été 

négativement influencée par le caractère instrumental du traitement. Lorsqu’ils se sentent 

instrumentalisés en situation de travail, les individus prennent de la distance avec 

l’organisation, s’en détachent émotionnellement et s’y identifie d’autant moins. Inversement, 

les dimensions normative (i.e., loyauté, obligation) et calculée (i.e., analyse bénéfices/risques) 

de l’implication n’entretiennent pas de relation négative avec ce type de traitement ; au regard 

de leurs liens positifs avec la méta-déshumanisation et l’auto-objectification (Tableau 14), on 

peut même suspecter l’inverse. Il est possible qu’au sein des conditions instrumentales, les 

individus aient justifié a posteriori leur participation à un dispositif instrumentalisant en 

exprimant davantage ces sentiments (e.g., « Je suis uniquement resté car je me sentais 

obligé(e) » ou « Ça aurait été trop compliqué de partir pendant la passation »). Dans le même 

temps, il est possible que ces effets soient trop faibles pour que la taille de notre échantillon 

nous permette de les détecter.  

Par ailleurs, l’hypothèse H2b est validée : les individus instrumentalisés rapportent être 

significativement moins satisfaits que les autres. En dépit des limites de notre outil de mesure 

(i.e., item unique et non standardisé) et de l’absence de lien significatif entre satisfaction et 

performance dans notre échantillon (Tableau 14), rappelons que plusieurs méta-analyses 

suggèrent un lien positif entre la satisfaction au travail et la performance (e.g., Judge et al., 

2001 ; Katebi et al., 2022). L’effet important détecté au sein de notre échantillon (d = 1.00) 

porte donc certaines implications. L’hypothèse H2c – d’après laquelle les individus 
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instrumentalisés seraient moins performants que les autres – est également validée. Ce résultat 

est cohérent avec celui obtenu par Baldissarri et Andrighetto (2021). Finalement, les individus 

instrumentalisés rapportent significativement plus de méta-déshumanisation, et ce à l’échelle 

interpersonnelle (i.e., instrumentalisation perçue, H3a) comme organisationnelle (i.e., DO, H3b). 

Comme nous l’avions supposé – et dans la continuité des vérifications effectuées quant à notre 

manipulation expérimentale – plus les individus sont exposés à un traitement instrumentalisant, 

plus ils ont d’opportunités de percevoir leur humanité être remise en question par la situation 

de travail. Nos résultats confirment globalement que la méta-déshumanisation est bien 

l’antécédent de l’internalisation potentielle d’une représentation correspondante de Soi 

(Demoulin, Maurage et al., 2021).  

Méta-déshumanisation interpersonnelle et organisationnelle (H4). Nous avons 

comparé l’effet des deux formes de méta-déshumanisation mesurées sur l’auto-objectification 

à l’aide d’un modèle de médiation sérielle (Figure 47, Tableau 16). Dans la mesure où l’effet 

du traitement instrumentalisant sur l’auto-objectification est entièrement médiatisé par 

l’instrumentalisation perçue mais surtout la DO, ce modèle confirme que la méta-

déshumanisation est nécessaire à l’internalisation d’une vision objectifiée de Soi. La méta-

déshumanisation ayant trait au dispositif (i.e., DO) a un effet positif très important sur l’auto-

objectification, tandis que celle qui concerne les interactions interpersonnelles (i.e., 

instrumentalisation perçue) a un effet négatif. En d’autres termes, plus les individus se sont 

sentis instrumentalisés par une personne physique, moins ils ont eu tendance à se percevoir 

comme des instruments. Dans le même temps, ces interactions interpersonnelles contribuent 

au sentiment plus diffus de participer à un système qui nie la subjectivité des personnes et les 

considère comme ses outils – ce résultat va dans le sens des travaux qui, au sein de la littérature, 

suggèrent que la façon dont un supérieur hiérarchique (i.e., un individu identifié à 

l’organisation) traite ses subordonnés peut contribuer aux perceptions de DO (e.g., Caesens et 
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al., 2019). L’effet important de la DO sur l’auto-objectification souligne que les travailleurs 

semblent disposer de moins de recours psychiques (ou de recours moins efficaces) pour faire 

face au caractère déshumanisant des systèmes organisationnels.   

Instrumentalisation provenant d’une source numérique (H5-H7). Lorsque le 

traitement est instrumentalisant, les travailleurs s’auto-objectifient davantage lorsque ce 

dernier provient d’une source numérique (H5). Ce résultat fait écho aux précédents dans les 

mécanismes impliqués, mais écarte les données des conditions non-instrumentales : à 

traitement équivalent, une source non-humaine semble plus à même d’altérer la représentation 

de Soi des travailleurs qu’une source humaine. Dans cette continuité, nous avons comparé le 

phénomène d’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi dû à la DO au sein de nos 

différentes conditions (Tableau 18, Figure 48). Nos résultats confirment que les travailleurs 

instrumentalisés par une source physique – s’ils perçoivent bien la DO qui découlent de ces 

interactions (H4) – s’auto-objectifient moins du fait de ces perceptions que ceux qui le sont par 

une source numérique.  

Les travailleurs instrumentalisés par une source numérique rapportent être moins 

impliqués affectivement (H7a) et moins satisfaits (H7b) que les autres. Ces résultats peuvent par 

exemple s’expliquer par un niveau supérieur d’auto-objectification, qui a été précédemment 

associée à un ensemble d’émotions négatives telles que la colère ou la tristesse (e.g., Bastian 

& Crimston, 2014). Par ailleurs, nos données ne nous ont pas permis de détecter de différences 

significatives concernant les formes normative et calculée d’implication ou en termes de 

performance (H7c). Ceci peut s’expliquer de plusieurs façons. Tout d’abord, nos données ne 

reflètent pas le lien négatif établi dans la littérature entre auto-objectification et performance 

(e.g., Quinn et al., 2006, cité par Baldissarri & Andrighetto, 2021, p. 100). Peut-être est-ce dû 

au caractère répétitif, rapide et quelque peu mécanique de la tâche utilisée pour évaluer la 
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performance des participants ; on peut imaginer qu’au regard du temps imparti, certains d’entre 

eux ont pu délibérément adopter un fonctionnement congruent à celle-ci dans le but d’être plus 

performants, ce qui aurait biaisé nos résultats.  

Concernant l’implication, il est possible que les modifications que nous avons apporté 

à l’échelle originale aient dissimulé un effet réellement présent, ou qu’à nouveau, la taille de 

notre échantillon ne nous permette pas de le détecter. Ces sous-échelles portent habituellement 

sur une relation établie entre un employé et une organisation ; bien que le dispositif puisse 

interagir avec la sphère affective des participants, il n’était pas attendu qu’ils développent un 

sentiment de loyauté ou d’obligation envers ce dernier alors qu’il s’agissait de leur première et 

unique interaction avec celui-ci.  

4.1. Implications théoriques 

Nos résultats contribuent de différentes façons à la littérature qui, en PTO comme en 

psychologie sociale, s’intéresse aux processus pouvant remettre en question l’humanité des 

travailleurs et à leurs conséquences. En premier lieu, ils font écho aux résultats obtenus par 

Baldissarri et Andrighetto (2021) : en dépit de croyances largement partagées au sein du monde 

professionnel d’après lesquelles le traitement instrumental des travailleurs serait une stratégie 

acceptable d’atteinte des objectifs organisationnels (e.g., Christoff, 2014), celui-ci a pour 

conséquence l’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi. Or, ce phénomène est 

considéré comme l’antécédent de nombreuses conséquences psychologiques néfastes pour les 

travailleurs comme les organisations (e.g., implication, satisfaction, performance) – ce que nos 

résultats confirment pour la plus grande part. Variées sont les formes de mauvais traitement 

interpersonnel pouvant mener à une telle internalisation (Bastian & Haslam, 2011). Toutefois, 

en tant que phénomène prégnant au sein du monde professionnel, l’instrumentalisation des 

travailleurs – typiquement, par ceux qui disposent du pouvoir (Gruenfeld et al., 2008) – peut 
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être considérée comme la voie principale par laquelle les conséquences de l’auto-

objectification se manifestent.  

Nos résultats complètent ceux de Baldissarri et Andrighetto (2021) d’une manière 

majeure en intégrant le rôle de la méta-déshumanisation – et ce à l’échelle interpersonnelle 

comme organisationnelle – dans le processus menant à l’auto-objectification. Ce faisant, ils 

confirment qu’il est d’abord nécessaire pour les travailleurs de sentir leur humanité être remise 

en question avant de potentiellement modifier la représentation qu’ils ont d’eux-mêmes 

(Demoulin, Maurage et al., 2021). En effet, qu’elle soit associée aux interactions 

interpersonnelles (e.g., avec un(e) supérieur(e) hiérarchique) ou aux éléments traduisant la 

considération de l’organisation pour ses employés, la méta-déshumanisation médiatise 

entièrement ce lien. Par ailleurs, comme certains auteurs ont pu l’avancer (e.g., Caesens et al., 

2019), l’instrumentalisation véhiculée par d’autres individus peut activement contribuer à 

l’impression que l’organisation à laquelle ces auteurs sont rattachés est instrumentalisante 

également.   

Bien que leur réplication nous semble nécessaire, nos résultats semblent également 

soutenir empiriquement la proposition de Baldissarri et Andrighetto (2021) : lorsque 

l’instrumentalisation provient d’un autre individu, les travailleurs peuvent réduire la dissonance 

associée à la méta-déshumanisation en l’attribuant aux dispositions de l’individu en question. 

Nos résultats – i.e., l’effet négatif de l’instrumentalisation perçue sur l’auto-objectification – 

laissent penser que les travailleurs peuvent ainsi disqualifier la représentation sous-jacente, 

ouvrant la voie à un recours positif en termes d’identité : la consolidation d’une image d’autant 

plus humaine de Soi.  

De façon plus importante encore, nos résultats mettent en lumière que le versant 

organisationnel de la méta-déshumanisation (i.e., DO) semble avoir un effet bien plus 
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important sur l’auto-objectification que le versant interpersonnel (i.e., instrumentalisation 

perçue). Ce phénomène peut être éclairé par la théorie de l’identité sociale, qui a déjà été 

utilisée pour expliquer les conséquences de la DO (Brison et al., 2022). Pour réduire la 

dissonance provoquée par la représentation objectifiée de Soi que véhicule l’environnement 

social – et en l’absence de supports (e.g., supérieur hiérarchique) à la rationalisation de cette 

menace – les travailleurs peuvent recourir à la désidentification : de l’organisation à laquelle 

ils appartiennent (e.g., implication affective) mais aussi d’eux-mêmes (i.e., auto-

objectification).  

Les interactions interpersonnelles au travail fournissent un cadre permettant aux 

travailleurs d’évaluer et faire évoluer leur identité sociale par diverses stratégies ; les autres 

agents sociaux vont permettre à l’individu de maintenir une identité sociale positive par voie 

de comparaison sociale mais aussi en fournissant un support immédiat à certaines menaces 

latentes (telle que la représentation de Soi en tant qu’objet, outil ou instrument). Dès lors 

qu’aucun individu ne peut se voir attribuer la responsabilité de ces menaces ou que le processus 

de comparaison sociale est entravé (e.g., absence de pairs), les travailleurs n’ont pas d’autre 

choix que de revoir leurs critères à la baisse – autrement-dit, de changer de perspective de 

manière à conserver une identité sociale relativement positive, et ce en congruence avec le 

caractère instrumentalisant de la situation. Comme nous le supposions dans la discussion de 

l’étude précédente, les interactions interpersonnelles au travail – qu’elles soient humanisantes 

ou non – semblent ainsi porter une valeur intrinsèque pouvant protéger les travailleurs de 

certains processus psychologiques néfastes.   

Nos résultats mettent également en avant que l’auto-objectification causée par les 

formes organisationnelles de méta-déshumanisation est d’autant plus forte lorsque la source de 

l’instrumentalisation est numérique et non humaine. Autrement-dit, lorsque la relation avec 
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l’organisation est perçue comme déshumanisante, les individus internaliseront d’autant plus la 

représentation sous-jacente d’eux-mêmes si c’est un outil numérique qui la véhicule. Dans la 

continuité des éléments précédents, il est possible que la mesure avec laquelle les individus 

(e.g., supérieurs hiérarchiques, collègues) incarnent l’organisation (organizational 

embodiment, Eisenberger et al., 2010) influence l’ampleur des conséquences de 

l’instrumentalisation dont ils sont la source (et la méta-déshumanisation qui en découle). Dans 

la mesure où les outils numériques sont des prolongements impersonnels de l’organisation, 

dont l’implémentation dépend entièrement de cette dernière, nous proposons qu’ils constituent 

des entités pouvant incarner une ligne directe vers l’organisation. Ainsi, il semble difficile de 

considérer que les comportements d’un individu reflètent uniquement la considération de 

l’organisation qu’il incarne, tandis qu’il semble plus simple pour un outil numérique d’être 

perçu comme le porte-voix de l’organisation. D’après nos résultats, ainsi renforcée, 

l’internalisation d’une vision objectifiée de Soi due à un traitement instrumentalisant voit 

l’ampleur de ses conséquences augmenter (i.e., diminution de l’implication et de la 

satisfaction).  

Finalement, nous contribuons à la littérature naissante portant sur les effets 

psychologiques associés au travail de plateforme et plus spécifiquement au travail ubérisé. Bien 

qu’il ait des limites, notre paradigme expérimental se basait sur une tâche écologique et 

contrôlait plusieurs variables typiques de l’organisation du travail ubérisé (e.g., mise en 

compétition, feedback de performance) ; il nous a ainsi permis de développer des conditions 

expérimentales relativement proches du travail ubérisé en termes de réalisme psychologique et 

de comparer ce dernier au travail salarié plus traditionnel. Ce faisant, nous apportons ce qui est 

à notre connaissance la première preuve expérimentale du rôle central de la DO dans 

l’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi au sein de cette population de 
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travailleurs. De plus, nous confirmons que cette internalisation est plus forte chez les individus 

confrontés aux conditions proches du travail ubérisé que chez les autres.    

4.2. Implications pratiques 

Nos résultats ont de nombreuses implications pratiques. Premièrement, ils soulignent 

les conclusions de Baldissarri et Andrighetto (2021) à propos de la nécessité de (1) prévenir 

l’émergence du traitement instrumentalisant au sein des organisations au regard de ses 

conséquences indésirables mais aussi de (2) « préserver les processus humanisants » (p. 101) 

pouvant contribuer au bien-être des travailleurs comme des organisations. Ces auteurs 

recommandent donc que les organisations adoptent une perspective de reconnaissance et de 

valorisation des travailleurs – leur autonomie, leurs compétences, leur expérience. Puisque nos 

résultats soulignent le rôle prépondérant de la méta-déshumanisation (et notamment la DO) 

dans le processus médiatisant les conséquences du traitement instrumentalisant, il nous semble 

souhaitable qu’un tel changement de perspective passe par le développement d’un intérêt pour 

la subjectivité des travailleurs. Si la recherche a gagné à considérer les victimes de 

déshumanisation comme de véritables acteurs du processus (Demoulin, Maurage et al., 2021), 

ce pourrait également être le cas des organisations.  

Bien entendu, nous sommes loin de suggérer qu’un traitement instrumental des 

travailleurs est acceptable si tant est que ces derniers ne le perçoivent pas comme tel ; nous 

suggérons plutôt que les solutions envisagées, afin qu’elles ne participent pas elles-mêmes 

d’une forme d’instrumentalisation de la masse indifférenciée de travailleurs, passent par une 

co-construction de la relation employeur-employé et des pratiques organisationnelles. Ceci 

s’aligne avec des perspectives récentes en matière de gestion des ressources humaines telles 

que la dignité et la démocratie au travail (voir Bal & de Jong, 2017) ou l’idée de travail décent 

(Alzola, 2018). Dans cette optique, il ne s’agit pas pour les organisations de nier le caractère 



         

317 

 

partiellement transactionnel de leur relation avec les travailleurs, mais de se donner les moyens 

de développer cette relation au-delà de cet aspect. Formés à faire reconnaître la subjectivité des 

travailleurs, les psychologues du travail et des organisations nous semblent particulièrement 

désignés pour mener à bien les missions pertinentes à cet objectif : faciliter les dialogues 

humanisants entre les représentants de l’organisation et les travailleurs, déconstruire les 

croyances portant sur les pratiques déshumanisantes, mettre en place des interventions 

pertinentes aux situations singulières de chaque unité de travail, etc.  

Deuxièmement, nos résultats ont de lourdes implications quant au travail ubérisé et ses 

conséquences psychologiques. De manière très cohérente avec la première étude, le processus 

déshumanisant allant de la perception d’un tel traitement à son internalisation est 

particulièrement prégnant chez les individus instrumentalisés par une entité numérique dans 

une situation de travail. De plus, les conséquences de ce processus sont plus lourdes chez ces 

individus que chez ceux ayant été confrontés à une situation d’instrumentalisation 

interpersonnelle – typique de l’emploi salarié traditionnel. Au regard des nombreuses 

conséquences néfastes de l’auto-objectification (Demoulin, Maurage et al., 2021), ces résultats 

soulignent la nécessité d’interroger la place de la subjectivité des travailleurs dans 

l’organisation du travail ubérisé. Une organisation traditionnelle est généralement motivée à 

prévenir le départ de ses employés – et donc les processus qui augmentent leurs intentions de 

quitter l’organisation (tels que l’auto-objectification) ; en France, elle est également tenue par 

la loi de préserver la santé psychologique des employés. Une plateforme numérique n’a pas ces 

responsabilités, et peut se reposer sur le bien moins coûteux remplacement de travailleurs 

fongibles qui ne sont considérés qu’à l’aune de leur fonction (Bloodworth, 2018, cité par 

Baldissarri & Andrighetto, 2021, p. 100).    
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4.3. Limites et recherches futures 

En dépit de l’importance de nos résultats, cette expérience a plusieurs limites qu’il est 

nécessaire de considérer dans le cadre de futures recherches. Premièrement, bien que nous 

ayons développé un paradigme expérimental permettant un certain degré de réalisme 

psychologique, nos résultats sont issus d’un échantillon d’étudiants. En effet, l’étude des 

processus d’instrumentalisation et de déshumanisation peut paraître menaçante pour les 

organisations, ce qui explique les difficultés à mener ce genre d’expérience auprès de 

travailleurs ; Baldissarri et Andrighetto (2021) recommandent que ces recherches soient 

menées auprès de travailleurs en soulignant la possibilité d’un cercle vicieux voulant que 

l’auto-objectification amène à davantage de perceptions instrumentalisantes (i.e., de méta-

déshumanisation) avec le temps.  

Si nous sommes d’accord en ce qui concerne la nécessité d’étudier ces phénomènes de 

manière longitudinale, nos recherches nous laissent plutôt penser que c’est la normalisation du 

traitement instrumentalisant qui serait l’issue la plus pernicieuse à ce cycle. De futures 

recherches pourront ainsi déterminer si, avec le temps, l’internalisation d’une représentation 

objectifiée de Soi renforce la méta-déshumanisation (comme le suggèrent Baldissarri & 

Andrighetto, 2021) ou la rend au contraire acceptable et normale – comme nous le proposons. 

C’est peut-être d’ailleurs là une des spécificités du travail dit ubérisé qu’il reste encore à faire 

émerger. Par ailleurs, bien que le design de notre étude permette d’accepter la causalité des 

relations testées, il ne permet pas d’observer l’évolution de cette internalisation dans le temps ; 

aussi, de futurs travaux gagneraient à s’intéresser au processus étudié ici – de 

l’instrumentalisation aux conséquences de l’auto-objectification – de façon longitudinale 

auprès de travailleurs ubérisés.  
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Comme nous l’avons déjà mentionné, nos résultats ne permettent pas de répliquer certains 

liens attendus dans la littérature, comme celui entre l’auto-objectification et la performance. En 

dehors de l’utilisation d’outils à la fois valides et contextualisés – et ne nécessitant pas trop 

d’adaptations – nous suggérons que de futures recherches utilisent des méthodes plus 

standardisées de mesure de la performance ou bien s’appuient sur des mesures objectives (voire 

hétéro-rapportées). La limite de temps associée aux tâches proposée a également pu inciter les 

participants à adopter un fonctionnement mécanique qui pourrait avoir biaisé nos résultats en 

termes d’auto-objectification. De futurs travaux pourraient rattacher cette possibilité à l’état 

agentique observé dans le paradigme de l’obéissance à l’autorité (Milgram, 1974) en étudiant 

par exemple la légitimité perçue de la source du traitement et l’attribution de responsabilité des 

comportements. Par ailleurs, bien que la vérification de notre manipulation expérimentale 

suggère le contraire, il est possible que la présence d’une personne physique (i.e., l’assistant 

EgO) au sein des conditions dites numériques ait biaisé les résultats ; dans l’idéal, de futures 

expériences de ce type devraient s’assurer qu’il n’y a aucune ambigüité sur la source de 

l’instrumentalisation au sein de ces conditions en laissant les participants seuls avec l’outil 

numérique. On pourrait par exemple envisager le développement d’une application dédiée de 

manière à se rapprocher d’autant plus du vécu des travailleurs ubérisés.  

Chez les travailleurs, le fait de se penser tel un outil ou un objet (i.e., l’auto-objectification) 

a déjà été associée à une croyance diminuée en leur capacité à faire des choix conscients 

(Baldissarri et al., 2017) ou encore à croire qu’ils disposent de libre-arbitre (Baldissarri et al., 

2019) ; dans ce cadre, nous suggérons que de futurs travaux étudient le lien entre cette variable 

traditionnellement étudiée en psychologie sociale et la théorie de l’auto-détermination. En 

d’autres termes, nous suggérons que des recherches confrontent le lien méta-analytiquement 

établi entre formes intrinsèques de motivation et performance au travail (e.g., Cerasoli et al., 

2014 ; Gerhart & Fang, 2015) avec la culture instrumentalisante imprégnant le monde du travail 
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ces dernières années – dont l’auto-objectification est l’une des principales conséquences. La 

DO étant un de ses antécédents et ayant été elle-même associée à la frustration des besoins 

psychologiques fondamentaux (e.g., Demoulin, Nguyen et al., 2021), il nous paraît d’autant 

plus pertinent de lier ces littératures.    
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5. Conclusion 

Dans cette seconde étude, nous avons manipulé le caractère instrumentalisant et la source 

du traitement auquel étaient confrontés des groupes de participants naïfs amenés à réaliser une 

tâche écologique vis-à-vis de l’activité des microtravailleurs. Nos résultats confirment : 

- Qu’un traitement instrumentalisant est associé à plusieurs conséquences 

psychologiques néfastes telles que l’insatisfaction, la distanciation psychologique 

(i.e., baisse de l’implication affective) et l’internalisation d’une représentation 

objectifiée de Soi (i.e., auto-objectification) ; 

- Que cette internalisation s’explique entièrement par la méta-déshumanisation 

associée aux interactions interpersonnelles mais surtout à la perception de la relation 

avec l’organisation (i.e., DO) ;  

- Que l’auto-objectification est plus forte chez les individus instrumentalisés par une 

source numérique – c’est-à-dire ceux dont la situation était la plus proche de celle 

des travailleurs ubérisés – que chez les autres (i.e., ceux dont la situation ressemblait 

à celle des employés traditionnellement étudiés en PTO).  
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CHAPITRE 5 : Discussion générale 

Après un bref rappel de notre problématique, nous allons désormais synthétiser les 

résultats obtenus au cours de ce travail doctoral. Au regard de ces derniers, nous émettrons 

ensuite plusieurs recommandations concernant l’ubérisation et le travail ubérisé.  

I. Synthèse des résultats 

Pour rappel, notre problématique de recherche (Chapitre 3) se concentrait autour de 

deux axes. Le premier était théorique et visait à proposer un cadre de réflexion et d’étude 

permettant d’étudier l’ubérisation du travail et ses incarnations (i.e., le travail ubérisé) en PTO 

ainsi qu’en psychologie sociale et de circonscrire la population concernée par ces phénomènes 

(i.e., les travailleurs ubérisés). Empirique et pratique, le second axe de notre travail a consisté 

en l’établissement de la déshumanisation organisationnelle (DO) comme construit 

psychologique prégnant au sein du fonctionnement de ces travailleurs ainsi qu’à l’étude de 

certains potentiels antécédents et conséquences de cette métaperception.  

1. Définir l’ubérisation et le travail ubérisé 

Depuis le début des années 2010, un nombre croissant d’acteurs de la vie publique 

encensent ou déplorent une prétendue ubérisation de la société et de ses différentes sphères 

sans qu’une définition consensuelle du phénomène ne se soit dégagée. A l’image du taylorisme 

au début du XXème siècle, il nous semble souhaitable d’étudier ses enjeux psychologiques au 

regard de l’influence que l’ubérisation pourrait avoir sur la place de la subjectivité des 

travailleurs au sein du monde professionnel. Pour cela, il est nécessaire de définir le terme 

d’une manière appropriée à son étude en PTO comme en psychologie sociale et d’identifier la 

population effectuant un travail dit ubérisé.  
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Dans une perspective macroéconomique, l’ubérisation constitue la disruption d’un 

marché à l’aide d’outils numériques ou bien l’apparition d’une forme d’économie alternative 

et collaborative. S’intéresser aux formes de travail et d’emploi étayées par le modèle 

économique sous-jacent (i.e., le capitalisme de plateforme, Abdelnour & Méda, 2019) révèle 

qu’il est pertinent de considérer le travail ubérisé comme une part intégrante de la gig-economy 

émergente, et plus spécifiquement une forme particulière d’intermédiation numérique des 

services (i.e., travail de plateforme). Sans qu’un cadre théorique commun ne se développe, 

plusieurs disciplines telles que la sociologie (Dujarier, 2016 ; Vallas & Schor, 2020) ou le 

management (Duggan et al., 2020 ; Galière, 2018) ont interrogé les pratiques des plateformes 

numériques médiatisant ce type de travail (comme par exemple le management algorithmique, 

Lee, 2018). Par ailleurs, des éléments sociohistoriques (Bonici, 2017 ; Stanford, 2017) 

suggèrent qu’en dehors de la nouveauté des outils numériques utilisés dans le cadre de cette 

intermédiation, le travail ubérisé n’est pas nécessairement novateur puisqu’il s’apparente à un 

tâcheronnat moderne. La conjugaison de ces différents points de vue nous a permis d’identifier 

notre population d’intérêt avec plus de précision : les travailleurs des applis (i.e., tâches 

physiques, échelle locale) et les microtravailleurs (i.e., tâches numériques, échelle 

internationale) qui – en dépit de leur statut d’indépendant – sont amenés à se soumettre aux 

prescriptions des plateformes numériques.  

En dépit des nombreux rapports institutionnels dressant un portrait critique des 

conditions de travail de tels prestataires (e.g., Huws et al., 2017 ; Piasna et al., 2022), très peu 

d’études en psychologie se sont intéressées à leur vécu. De plus, au regard de la grande 

variabilité des tâches et des individus concernés, aucun travail n’a à notre connaissance 

considéré la possibilité de processus psychologiques communs au sein de cette population. 

Bien qu’une revue récente en PTO suggère d’aborder la normalisation du gig work comme le 

reflet d’un contrat psychologique nouveau entre travailleurs et organisations (Cropanzano et 
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al., 2023), nous suggérons que cette approche est trop généraliste pour intégrer les spécificités 

du travail ubérisé. Au regard des éléments à notre disposition, nous avons proposé qu’il était 

pertinent de considérer la méta-déshumanisation (Kteily et al., 2016) – c’est-à-dire la 

perception pour ces travailleurs que leur humanité est remise en question – comme une 

perspective pertinente d’étude de ces phénomènes. Plus particulièrement, la relation paradoxale 

entre les travailleurs ubérisés et les plateformes avec lesquelles ils collaborent (i.e., 

in/dépendants) pourrait être source de déshumanisation organisationnelle (Caesens et al., 

2017). Autrement-dit, nous suggérons que les travailleurs pourraient percevoir cette relation 

comme déshumanisante et instrumentalisante de façon préjudiciable du fait du manque de 

considération qu’elle implique pour leurs besoins et leur subjectivité.  

Ce faisant, il nous est apparu important de replacer l’ubérisation et le travail ubérisé au 

sein du cadre idéologique plus large institutionnalisant l’objectification et la déshumanisation 

dans le monde du travail (Tommasi, 2023). Ainsi, sur la base de travaux détaillant les modes 

d’infiltration du néolibéralisme – le cadre de pensée hégémonique en Occident – au sein du 

monde professionnel (Bal & Dóci, 2018), nous expliquons en quoi le travail ubérisé constitue 

une incarnation néolibérale du travail moderne. Finalement, nous avons effectué une synthèse 

de notre investigation et proposé une définition de l’ubérisation et du travail ubérisé. Organisée 

d’après les niveaux d’explication proposés par Doise (1982), cette conclusion ouvre de 

nombreuses perspectives de recherche vis-à-vis de ces phénomènes parmi lesquelles le 

caractère fondamentalement déshumanisant des formes de travail et d’emploi issues du 

prolongement de la pensée néolibérale au sein du monde professionnel qu’est l’ubérisation.  

2. La déshumanisation organisationnelle chez les travailleurs ubérisés 

En premier lieu, nous avons interrogé deux échantillons de travailleurs ubérisés – des 

travailleurs des applis (i.e., chauffeurs, livreurs, N = 150) et des microtravailleurs (N = 327) – 
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à l’aide de questionnaires. Nos hypothèses s’inscrivaient dans la continuité de la théorie de 

l’auto-détermination (Ryan & Deci, 2000) et des travaux ayant associé la déshumanisation 

organisationnelle (DO) avec la frustration des besoins psychologiques fondamentaux 

(Demoulin, Nguyen et al., 2021 ; Lagios et al., 2021). Cette étude transversale en deux parties 

nous a d’abord permis de confirmer que les perceptions de DO étaient particulièrement 

prégnantes chez les travailleurs ubérisés – et plus prononcées que chez les employés interrogés 

jusqu’ici dans la littérature.  

Par ailleurs, nos résultats indiquent que la perception d’un faible niveau de valeurs 

organisationnelles orientées vers les personnes (e.g., respect, stabilité) – i.e., les valeurs 

groupales et hiérarchiques au sein du Modèle des Valeurs Concurrentes (Cameron & Quinn, 

2011) – constitue un antécédent de la DO ; autrement-dit, moins les plateformes numériques 

sont perçues comme ayant des motivations et des objectifs en lien avec les interactions 

humaines positives (i.e., valeurs groupales) ou l’installation d’une relation d’emploi stable (i.e., 

valeurs hiérarchiques), plus la relation est vécue comme objectifiante par les travailleurs. 

Comme ont pu le suggérer certains chercheurs en référence à l’impératif catégorique kantien 

(Rochford et al., 2017), la méta-déshumanisation semble davantage trouver sa source dans le 

manque de considération pour les personnes que dans la (sur)valorisation d’autres éléments 

(e.g., revenus, productivité, performance).  

 Les variables sociodémographiques pouvant modifier la durée (i.e., ancienneté) mais 

aussi la fréquence de la collaboration des travailleurs ubérisés avec les plateformes numériques 

(i.e., dépendance envers les revenus associés) sont d’importants déterminants de leur vécu de 

la relation sous-jacente. Si l’ancienneté semble avoir une influence faible mais positive sur la 

DO au sein de nos deux échantillons, c’est surtout la dépendance relative aux revenus issus de 

cette collaboration qui semble colorer leur perception de la relation travailleur-organisation. 
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Des modèles de modération suggèrent en effet que – notamment chez les travailleurs des applis 

– cette dépendance est associée à une diminution de l’effet protecteur des valeurs orientées vers 

les personnes vis-à-vis des perceptions de DO. En dehors de l’autonomie relative dont ils 

disposent vis-à-vis de leurs tâches – facteur pouvant expliquer certaines différences entre nos 

échantillons – l’impuissance relative (ou le pouvoir de choisir ou non de s’exposer au 

traitement associé) semble jouer un rôle non négligeable dans le vécu des travailleurs ubérisés. 

Finalement, un modèle de médiation sérielle confirme la position de médiateur de la DO entre 

la perception de valeurs organisationnelles orientées vers les personnes et certaines 

conséquences psychologiques néfastes (notamment l’auto-objectification et les affects 

négatifs) ; la DO est donc un mécanisme par lequel s’expriment certains des effets négatifs 

associés à la représentation qu’ont les travailleurs ubérisés des plateformes numériques avec 

lesquelles ils collaborent et leurs motivations sous-jacentes.   

Nous avons ensuite mené une étude expérimentale au sein de laquelle de petits groupes 

de participants naïfs (N = 105) effectuaient une tâche de travail typique de l’activité des 

microtravailleurs (i.e., détection de fautes de frappe). En nous inspirant du paradigme 

expérimental développé par Baldissarri et Andrighetto (2021), nous avons manipulé le 

caractère instrumentalisant du traitement des participants et la source de ce traitement 

(numérique vs. physique). Toutes choses étant égales par ailleurs, nos résultats suggèrent qu’un 

traitement instrumentalisant est associé à davantage de métaperceptions déshumanisantes pour 

les participants – et ce à l’échelle interpersonnelle (i.e., instrumentalisation perçue) comme 

organisationnelle (i.e., DO) – ainsi qu’à d’autres conséquences préjudiciables (i.e., auto-

objectification, implication affective moindre, satisfaction plus faible). Ces éléments 

contribuent ainsi à la littérature cherchant à déconstruire les croyances largement partagées au 

sein des organisations d’après lesquelles un traitement déshumanisant serait associé à plus 

d’efficacité ou de productivité (e.g., Christoff, 2014).  
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Les deux formes de méta-déshumanisation mesurées médiatisent totalement l’effet du 

traitement instrumentalisant sur l’internalisation d’une représentation objectifiée de Soi (i.e., 

l’auto-objectification). En d’autres termes, c’est à la fois la perception qu’ont les individus des 

interactions interpersonnelles mais aussi de la considération relative du système de travail qui 

alimente la représentation qu’ils ont d’eux-mêmes ; ce résultat est cohérent avec les travaux 

suggérant que les individus développent une représentation d’eux-mêmes qui reflète celle 

véhiculée par leur environnement social (voir Demoulin, Maurage et al., 2021). Toutefois, 

l’effet de la méta-déshumanisation à l’échelle interpersonnelle sur l’auto-objectification est 

négatif, contrairement à celui de la DO qui est positif et très important. Ceci fait écho à de 

récentes propositions d’après lesquelles un tel traitement serait plus facilement internalisé par 

les individus lorsqu’il provient d’une source abstraite (e.g., l’organisation) que d’un individu 

(e.g., supérieur hiérarchique) (Baldissarri & Andrighetto, 2021) ; en effet, là où les propos et 

les comportements d’un individu peuvent être disqualifiés de plusieurs manières par la 

personne ciblée, l’auto-objectification apparaît comme un recours psychologique pertinent 

pour réduire la dissonance cognitive associée à l’instrumentalisation véhiculée par une 

organisation.  

La comparaison des différentes conditions expérimentales indique que les effets les plus 

délétères sont observés lorsque le traitement des participants est instrumental, mais surtout 

lorsqu’un tel traitement provient d’une source numérique. Autrement-dit, les situations 

semblables au travail ubérisé en termes de réalisme psychologique – cadre au sein duquel les 

interactions sont strictement médiatisées par une plateforme numérique – sont associées à des 

niveaux de DO et d’auto-objectification plus élevés que celles qui se rapprochent de l’emploi 

salarié traditionnel. Par ailleurs, un modèle de modération confirme que c’est au sein de la 

condition ubérisée (i.e., traitement instrumental, source numérique) que l’ampleur de l’auto-

objectification causée par la DO est la plus grande ; c’est lorsque la source de 
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l’instrumentalisation est numérique que l’internalisation délétère d’une vision objectifiée de 

Soi est la plus forte.   

II. Recommandations et perspectives 

Au regard des éléments théoriques et empiriques développés précédemment, il nous est 

possible d’émettre plusieurs recommandations.  

1. Développer le champ d’étude de l’ubérisation et de ses incarnations 

En premier lieu, notre revue de la littérature révèle qu’en dépit du nombre croissant 

d’études en PTO portant sur le travail de plateforme (e.g., Bucher et al., 2021 ; Cropanzano et 

al., 2023) ou certains phénomènes associés, les travaux scientifiques en psychologie portant 

explicitement sur l’ubérisation ou le travail ubérisé restent très rares ; francophones dans leur 

immense majorité, ces derniers adoptent quasi-systématiquement une méthodologie qualitative 

(e.g., Kalloum et al., 2022) et ne définissent pas nécessairement ces termes. Il en va de même 

pour les autres disciplines en sciences humaines et sociales ayant traité de ces phénomènes, 

comme la gestion (Galière, 2018) ou la sociologie du travail (Abdelnour & Méda, 2019). Le 

cadre théorique que nous avons proposé (Chapitre 1) permet d’intégrer ces contributions aux 

épistémologies, méthodologies et langues différentes à un même mouvement. Aussi, afin de 

rendre perméables les barrières existantes entre ces différents courants de recherche, nous 

invitons la communauté de chercheurs en PTO, en psychologie sociale et dans toutes les autres 

disciplines pertinentes à éprouver ce cadre à l’occasion de futurs travaux s’intéressant à 

l’ubérisation et au travail ubérisé – quel que soit le niveau d’analyse approprié. Des 

collaborations internationales et multidisciplinaires seraient particulièrement souhaitables 

dans ce cadre.  



         

329 

 

Par ailleurs, comme nous l’avons nous-même démontré, le statut particulier des 

travailleurs concernés n’empêche pas d’éclairer leur vécu à l’aide des théories explicatives 

populaires dans notre discipline comme par exemple la théorie de l’auto-détermination (Ryan 

& Deci, 2000). S’ils n’abordent pas l’ubérisation ou le travail ubérisé de façon directe, plusieurs 

études ayant déjà fait reposer leurs hypothèses sur cette théorie pourraient être rattachées au 

cadre que nous proposons, comme les travaux étudiant la motivation des microtravailleurs 

(Muldoon & Apostolidis, 2023) ou en lien avec le management algorithmique (Gagné et al., 

2022). En fonction des niveaux d’analyse impliqués, d’autres théories telles que la justification 

du système (Jost & Banaji, 1994) ou encore la théorie de l’identité sociale (Tajfel & Turner, 

1979, voir Hogg, 2016, p. 3) nous apparaissent comme prometteuses pour investiguer le 

fonctionnement psychologique associé à ces phénomènes.  

Par ailleurs, les chercheurs en sciences humaines et sociales ont de plus en plus 

fréquemment recours au recrutement de participants via des plateformes numériques telles 

qu’Amazon Mechanical Turk (Williamson, 2016) ; en PTO, ce phénomène pose de 

nombreuses questions notamment méthodologiques  (voir Cheung et al., 2017). Nos travaux, 

dans la mesure où ils soulignent le caractère déshumanisant et certaines des potentielles 

conséquences néfastes associées à ce type d’activité, devraient encourager le débat éthique vis-

à-vis de cette utilisation croissante. Il s’agit de résoudre la dissonance apparente entre (1) d’une 

part, la nécessité de publier (publish or perish) et donc de récolter des données rapidement et 

(2) d’autre part, la nécessité de traiter les participants permettant le développement des 

connaissances scientifiques de manière éthique. Par ailleurs, ce phénomène pouvant être 

rattaché à l’infiltration du néolibéralisme en PTO (Bal & Dóci, 2018) installe un intermédiaire 

lucratif supplémentaire entre les chercheurs et le produit de leurs recherches. Ainsi, il pourrait 

contribuer à l’augmentation des inégalités entre chercheurs, laboratoires, universités, etc. Dans 

ce cadre, lancer un débat au sein de notre communauté scientifique vis-à-vis de l’utilisation des 
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plateformes de recrutement de participants pourrait se révéler utile pour les travailleurs 

concernés comme pour l’avenir de notre discipline.  

2. Prévenir l’avènement d’un marchandage moderne 

De façon plus large, nous encourageons l’ensemble des acteurs de la vie 

organisationnelle et politique à considérer ces propositions pouvant alimenter les débats 

contemporains. Par exemple, au regard des conséquences de la déshumanisation en termes de 

perception morale (e.g., Bastian et al., 2011 ; Gray & Wegner, 2009), une des implications de 

nos résultats est qu’il est nécessaire de mettre en lien l’instrumentalisation subie par les 

travailleurs ubérisés et les difficultés largement documentées à renégocier leurs conditions 

d’emploi et de travail avec les plateformes numériques (e.g., Abdelnour & Méda, 2019 ; Forde 

et al., 2017 ; Poon, 2019). Il est probable qu’une soumission répétée (et librement consentie, 

Beauvois & Joule, 2010) à une entité numérique relativement instrumentalisante mène à une 

internalisation d’autant plus grande de Soi comme l’instrument des plateformes numériques. 

Dans ce cadre – et dans la continuité de la logique néolibérale (Bal & Dóci, 2018) – il est 

possible que les travailleurs ubérisés se pensent moins dignes de protection, et soient ainsi 

amenés à être moins exigeants en termes de considération, ou encore à moins remettre en 

question le status quo.  

Il ne s’agit pas d’adopter une posture paternaliste vis-à-vis de cette population au sein 

de laquelle de nombreux mouvements de contestation ont déjà vu le jour, notamment en 

Europe.51 Nos résultats suggèrent toutefois qu’en plus de la précarité à laquelle certains font 

déjà face (e.g., Huws et al., 2017 ; Joyce et al., 2020), l’instrumentalisation subie par ces 

travailleurs est un facteur pouvant rendre l’interrogation ou la contestation de leurs conditions 

 
51 A l’heure actuelle, une des plus vastes sources d’informations sur ce sujet est la lettre d’information nommée 

Gig Economy Project, consultable sur le site Brave New Europe.   

https://braveneweurope.com/the-gig-economy-project  

https://braveneweurope.com/the-gig-economy-project
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d’emploi et de travail d’autant plus coûteuse psychologiquement. Ainsi, la responsabilité des 

acteurs tiers dans le questionnement de l’ubérisation et des modalités de travail qui en découlent 

s’en voit décuplée. Nous recommandons que les acteurs de tous les domaines (politiques, 

économiques, scientifiques, etc.) réfléchissent aux façons de rééquilibrer les négociations entre 

travailleurs et plateformes numériques afin d’éviter que l’ubérisation ne donne naissance à un 

marchandage moderne52 (voir partie II.2.1. du Chapitre 1). Par ailleurs, dans l’esprit de la 

critique que Gilbreth (1914) faisait du taylorisme, l’objectif de ces réflexions ne nous semble 

pas tant l’abandon des modalités associées à l’ubérisation et au travail ubérisé ; il s’agit plutôt 

d’imaginer comment celles-ci pourraient s’organiser de manière à saisir les opportunités 

offertes par les technologies modernes tout en préservant la subjectivité des êtres humains y 

prenant part. Les mouvements associés à la reconnaissance (Islam, 2012 ; Kawamura et al., 

2013, cité par Baldissarri & Andrighetto, 2021, p. 101) ou encore à la dignité au travail (Bal & 

de Jong, 2017) constituent des pistes en ce sens.  

3. Accompagner la généralisation des pratiques associées 

Au regard de la normalisation entamée de certaines pratiques associées à l’ubérisation 

et de leur infiltration dans les environnements de travail plus traditionnels, il nous semble 

nécessaire de reconnaître que l’ubérisation du travail – ou plutôt, de l’ensemble des sphères du 

travail, et ce au-delà du travail de plateforme – est déjà un processus à l’œuvre au sein du 

monde professionnel.  De plus en plus facile à implémenter pour les organisations (Jarrahi et 

al., 2021), le management algorithmique est un exemple particulièrement alarmant à ce titre. 

En effet, déléguer tout ou partie des décisions managériales aux algorithmes aurait le potentiel 

de changer l’organisation du travail – selon nous, de l’ubériser – de trois façons principales 

(Baiocco et al., 2022) : 

 
52 Ou, puisque certains auteurs argumentent que c’est déjà le cas (Abdelnour & Méda, 2019), limiter la propagation 

de telles pratiques à d’autres sphères du travail.  
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- En favorisant la centralisation de l’information et du contrôle. Ceci se traduit par 

notamment par la surveillance, l’évaluation et la quantification des travailleurs, ou 

encore l’opacité algorithmique étayant une asymétrie informationnelle et de 

pouvoir.  

- En redéfinissant les tâches et les rôles, ce qui entraîne notamment la réduction (voire 

la disparition) du management intermédiaire ainsi que la standardisation et 

l’atomisation du travail à tous les niveaux de l’organisation53.   

- En brouillant les frontières organisationnelles. On observe notamment (1) l’abandon 

de relations verticales (i.e., hiérarchiques) au profit de relations horizontales 

transactionnelles et (2) l’extension de la portée du contrôle de l’organisation (e.g., 

travailleurs indépendants).  

Ces changements dans le fonctionnement des organisations ont déjà été associés à de 

nombreuses conséquences négatives pour les travailleurs : augmentation de l’intensité et de 

l’imprévisibilité du travail, réduction des compétences et des perspectives de carrière, perte 

d’autonomie et dégradation de l’environnement social (voir Baiocco et al., 2022). Les travaux 

initiés dans cette thèse soulignent ce dernier point en illustrant une forme de fragilisation des 

liens sociaux au travail – entre individus (i.e., instrumentalisation) comme entre travailleurs et 

organisation (i.e., DO). Par ailleurs, nos travaux mettent en lumière un facteur pouvant être à 

l’œuvre dans l’installation d’un modèle strictement individuel et transactionnel du travail – en 

d’autres termes, participant à la légitimation et la normalisation de l’ubérisation du travail. 

Isolés et pourtant mis en compétition les uns avec les autres, humains et pourtant amenés à se 

faire les instruments d’une entité artificielle, les prestataires ubérisés sont amenés à se 

considérer comme les seuls responsables de leur situation – en termes administratifs (i.e., statut 

 
53 Si elles sont supervisées par un manager algorithmique, la standardisation et l’atomisation décrites ici font 

directement écho à la division horizontale du management scientifique du travail.  
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d’indépendant) comme psychologiques. Notre étude expérimentale suggère qu’au-delà du 

respect des axiomes de l’idéologie néolibérale, le fait de se voir distribuer du travail par un 

algorithme non-humain auquel ils obéissent pourrait directement participer à ce phénomène en 

permettant l’internalisation d’un Soi-outil par les travailleurs. Incidemment, de telles 

conséquences délétères à l’utilisation des systèmes d’information et de communication au 

travail avaient déjà été anticipées il y a plus de 40 ans (Figure 49).  

Figure 49. Diapositive d’une présentation donnée par R. M. Hayes à IBM en 1979 –  

« Un ordinateur ne peut jamais être tenu pour responsable. Par conséquent, un ordinateur ne 

doit jamais prendre de décision managériale. »  

 Aussi, le recours de plus en plus fréquent aux algorithmes (ou aux intelligences 

artificielles) en milieu professionnel pourrait participer au travers de ces mécanismes à une 

invisibilisation de la chaîne de responsabilité sous-jacente et à un déplacement de cette 

responsabilité sur les travailleurs. C’est en tous cas une interprétation possible au regard du 

cadre théorique de l’ubérisation et du travail ubérisé que nous avons proposé.  
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Un de ses avantages est de ne pas être limité à l’analyse du travail qu’on considère déjà 

comme ubérisé, tant il peut s’appliquer aux nombreuses transformations (pour certaines 

ubérisantes) qui traversent actuellement le monde du travail – par exemple, l’augmentation 

constante du nombre de contractuels dans tous les versants de la fonction publique en France 

(INSEE, 2023b). Au-delà du cadre limité au sein duquel l’ubérisation et le travail ubérisé ont 

été discutés jusqu’ici, les psychologues du travail et des organisations doivent selon nous 

accompagner la généralisation des pratiques leur étant associées au reste du monde du travail ; 

pour ce faire, il nous semble souhaitable d’intégrer les leçons découlant de leur application 

dans le cadre du travail de plateforme.   
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Conclusion générale 

« Je suis un être humain, pas un algorithme, et pourtant [les employeurs] 

semblent penser que je ne suis là que pour servir leurs intérêts. »    

– Kristy Milland, collaboratrice d’Amazon Mechanical Turk.  

Au travers de ce travail de thèse, nous avons souhaité investiguer certains des enjeux 

psychologiques associés au phénomène d’ubérisation, et plus particulièrement aux formes 

d’emploi et de travail qui en découlent (i.e., le travail ubérisé). Au regard d’un panorama de la 

littérature pertinente en sciences humaines et sociales, l’ubérisation apparaît tel un ensemble 

cohérent de processus interdépendants contribuant – à l’échelle macrosociale – à la 

légitimation, l’installation et la reproduction d’un cadre de pensée strictement économique au 

sein des systèmes de travail humains. En d’autres termes, il correspond à l’ampleur de la 

réverbération de l’idéologie néolibérale dans tout ou partie du monde professionnel. Le travail 

ubérisé désigne quant à lui un mode de travail médiatisé par une plateforme numérique 

lucrative (i.e., sites internet, applications mobiles) qui organise ses divers aspects de façon à 

paradoxalement conserver un pouvoir prescriptif sur un ensemble de prestataires indépendants 

amenés à s’y soumettre librement. Les formes d’emploi et de travail en question sont étayées 

par l’ubérisation relative du secteur concerné (e.g., transport de particuliers).  

Intégrant des éléments de multiples disciplines, ces définitions et le cadre théorique que 

nous y avons associé ouvrent de nombreuses perspectives de recherche en PTO et en 

psychologie sociale – comme celle de la métadéshumanisation des travailleurs ubérisés, que 

nous avons exploré au sein de cette thèse. Nous avons établi que la déshumanisation 

organisationnelle (DO) (i.e., la perception d’être considéré par son organisation tel un 

instrument fongible dédié à la réalisation des buts organisationnels) était prégnante chez ces 

travailleurs. Par ailleurs, la représentation qu’ils ont des valeurs véhiculées par les plateformes 
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numériques – plus spécifiquement, les valeurs orientées vers les personnes – prédit le niveau 

de DO des travailleurs ubérisés, qui médiatise leurs effets sur différentes conséquences néfastes 

(i.e., auto-objectification et affects négatifs). Nos travaux indiquent qu’un traitement 

instrumentalisant en situation de travail a pour cause la DO, qu’il vienne d’un autre individu 

(e.g., supérieur hiérarchique) ou d’une entité abstraite (e.g., outil numérique). Dans ce second 

cas – le plus représentatif du travail ubérisé – l’internalisation subséquente d’une représentation 

objectifiée de Soi (i.e., l’auto-objectification) est bien plus forte. Globalement, ces recherches 

empiriques confirment que les formes d’emploi et de travail associées à l’ubérisation sont 

particulièrement déshumanisantes pour les prestataires concernés, ce qui implique plusieurs 

conséquences psychologiques délétères.  

Au-delà, ces incarnations pourraient contribuer à une dévalorisation globale de la 

subjectivité humaine au sein d’un monde professionnel déjà peu clément à cet égard (ainsi qu’à 

une normalisation de cet état de fait). Conjuguée aux parallèles historiques qu’il est possible 

de tracer (e.g., tâcheronnat, taylorisme), la généralisation des pratiques associées à l’ubérisation 

pourrait dans les années à venir constituer l’un des dossiers majeurs de la psychologie du travail 

et des organisations. Dans la mesure où faire reconnaître et respecter la subjectivité des 

travailleurs constitue à nos yeux l’objet principal de notre discipline, il appartiendra aux 

psychologues d’interroger ces phénomènes sous tous leurs aspects. Alors que nos sociétés font 

face à des menaces existentielles grandissantes (e.g., changement climatique, pandémies), 

l’enjeu est ici de déterminer le modèle du travail humain qu’elles adopteront pour leur faire 

face. Reste à savoir si l’équitable marchandisation du travail primera sur l’évitable 

marchandisation des travailleurs.   
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Annexes 

Annexe 1 : échelle de déshumanisation organisationnelle de Bell et Khoury (2011) 
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Annexe 2 : questionnaire de l’étude 1 
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La culture de la plateforme 

Veuillez indiquer dans quelle mesure les différentes caractéristiques ci-dessous décrivent la 

culture de votre plateforme (ses valeurs, ses décisions, sa relation avec vous et le reste de la 

société). 

 

Pas du 

tout 
   

Dans 

une très 

grande 

mesure 

Prudente 1 2 3 4 5 

Axées sur le côté humain 1 2 3 4 5 

Prête à collaborer avec les autres 1 2 3 4 5 

Axée sur les résultats 1 2 3 4 5 

Prévisible 1 2 3 4 5 

Innovante 1 2 3 4 5 

Peu axée sur le respect des règles 1 2 3 4 5 

Axée sur l’action 1 2 3 4 5 

Attentive aux détails 1 2 3 4 5 

Respect des droits de l’individu 1 2 3 4 5 

Fortes attentes de performance 1 2 3 4 5 

Précise 1 2 3 4 5 

Axée sur les règles 1 2 3 4 5 

Tolérante 1 2 3 4 5 

Equitable/Juste 1 2 3 4 5 

Prête à expérimenter 1 2 3 4 5 

Compétitive 1 2 3 4 5 

Stabilité 1 2 3 4 5 

Axée sur la réussite 1 2 3 4 5 

Analytique 1 2 3 4 5 

Rapide à saisir des occasions 1 2 3 4 5 

Axée sur le travail d’équipe 1 2 3 4 5 

Responsable vis-à-vis de la société 1 2 3 4 5 

Sécurité d’emploi 1 2 3 4 5 

Agressive 1 2 3 4 5 

Prenant des risques 1 2 3 4 5 
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La plateforme et vous 

Veuillez indiquer de 1 ("Pas du tout d'accord") à 7 ("Tout à fait d'accord") à quel point chacune 

des affirmations ci-dessous correspond à votre plateforme et à la manière dont elle considère 

les travailleurs tels que vous. 

• Ma plateforme me fait sentir qu'un travailleur en vaut facilement un autre 

• Ma plateforme n'hésiterait pas à me remplacer si cela lui permettait de faire plus de 

profit 

• Si mon job pouvait être réalisé par une machine ou un robot, ma plateforme n'hésiterait 

pas à me remplacer par cette nouvelle technologie 

• Ma plateforme me considère comme un outil à utiliser pour atteindre ses propres buts 

• Ma plateforme me considère comme un outil dévoué à sa propre réussite 

• Ma plateforme me fait sentir que je n'ai de l'importance à ses yeux qu'à travers ma 

performance au travail 

• Ma plateforme ne s'intéresse à moi que lorsqu'elle a besoin de moi 

• La seule chose qui compte pour ma plateforme est ce que je peux lui apporter 

• Ma plateforme me traite comme si j'étais un robot 

• Ma plateforme me considère comme un numéro 

• Ma plateforme me traite comme si j'étais un objet 
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En savoir un peu plus sur vous 

Ces quelques questions finales nous permettrons d'en savoir un peu plus sur la population des 

travailleurs ubérisés, en commençant par vous. 

- Travailler pour une plateforme est pour vous :  

o Un complément de revenus 

o Votre activité principale 

- Vous êtes :  

o Un homme 

o Une femme 

o Non-binaire 

- Quel âge avez-vous ? 

- Depuis combien de temps travaillez-vous avec des plateformes ? 

o Moins de 6 mois 

o Entre 6 mois et 1 an 

o Entre 1 et 2 ans 

o Plus de 2 ans 

 

 



       

384 

 

Annexe 3 : consignes du dispositif expérimental  

Condition physique instrumentalisante 

Le responsable du dispositif accueille les participants un par un. C’est lui qui les place 

dans la salle en leur attribuant un numéro. « Bonjour, participant(e) n°1, veuillez-vous assoir 

ici, s’il vous plaît. »  

Une fois les participant(e)s assis(es) : « Bonjour et bienvenue au sein du dispositif 

EgO. En tant que responsable, je vous remercie de votre venue, qui me sera très utile dans la 

mesure où il me manque moins de 100 participants pour conclure le dispositif. Aujourd’hui, 

vous allez réaliser individuellement une activité participant à l’entrainement d’une intelligence 

artificielle développée par la plateforme EgO. Créée dans le but d’aider les étudiants dans leurs 

tâches quotidiennes, une de ses fonctions sera la correction automatique de fautes de frappe. »  

« Le principe est le suivant : pour chaque tâche, une ou deux phrases contenant des fautes 

de frappe seront affichées sur votre écran. A chaque fois, vous devez cliquer sur la boîte 

correspondant au nombre de fautes de frappe que vous avez identifié (qui est toujours compris 

entre 0 et 9). Ensuite, vous cliquer sur le bouton « Suivant » pour valider votre réponse. 

Attention, il ne sera pas possible de retourner en arrière. Avant d’aller plus loin, précision 

importante : le nombre total de tâches est limité et partagé entre vous. Autrement-dit, lorsque 

ce participant (désigne une personne) effectue une tâche, elle n’est plus disponible pour les 

autres participants. Votre participation donnera lieu à un classement parmi tous les autres 

participants au dispositif depuis ses débuts qui vous sera révélé après l’activité. A partir de mon 

signal, vous aurez donc 3 minutes pour effectuer le plus grand nombre de tâches possible. »  

« Si l’interface vous indique que vous avez terminé l’activité avant la fin, c’est qu’il n’y a 

plus de tâches disponibles pour vous. Dans ce cas, attendez que je vous donne la suite des 

consignes. Si vous n’avez pas terminées les tâches qui vous étaient attribuées lorsque je signale 
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la fin de l’activité, veuillez cliquer sur « Suivant » jusqu’à arriver à la partie nommée « Fin de 

l’activité. » Je vous rappelle que votre participation m’est nécessaire pour terminer l’étude. 

Vous devrez également remplir un questionnaire après l’activité. A moins que vous ayez des 

questions, je vous propose de commencer. » 

 Après la fin de l’activité. « Bien, l’activité est désormais terminée. J’espère que vous 

avez été efficaces et que vous avez correctement répondu à un maximum de tâches afin que 

mon étude soit un succès. Maintenant que toutes vos performances ont été prises en compte 

par la plateforme, vous pouvez passer à la page suivante, qui vous révèlera votre classement 

parmi tous les participants ayant déjà pris part au dispositif. Une fois que vous en avez pris 

connaissance, vous pouvez passer au questionnaire final. Lorsque vous arriverez à la dernière 

question vous demandant de valider votre participation, nous ferons un débriefing commun et 

je pourrai répondre à toutes vos questions concernant le dispositif avant votre départ. »  

Condition physique non-instrumentalisante 

Le responsable du dispositif accueille les participants un par un. Ils se placent 

librement dans la salle. « Bonjour ! Veuillez-vous assoir s’il vous plaît. » Une fois les 

participant(e)s assis(es) : « Bonjour et bienvenue au sein du dispositif EgO. En tant que 

responsable, je vous remercie de votre venue car votre participation est précieuse et absolument 

essentielle aux études que je mène. » 

« Aujourd’hui, vous allez réaliser individuellement une activité participant à l’entrainement 

d’une intelligence artificielle développée par la plateforme EgO. Créée dans le but d’aider les 

étudiants dans leurs tâches quotidiennes, une de ses fonctions sera la correction automatique 

de fautes de frappe. Le principe est le suivant : pour chaque tâche, une ou deux phrases 

contenant des fautes de frappe seront affichées sur votre écran. A chaque fois, vous devez 

cliquer sur la boîte correspondant au nombre de fautes de frappe que vous avez identifié (qui 
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est toujours compris entre 0 et 9). Ensuite, vous cliquer sur le bouton « Suivant » pour valider 

votre réponse. Attention, il ne sera pas possible de retourner en arrière. »  

« Avant d’aller plus loin, précision importante : le nombre total de tâches est limité et 

partagé entre vous. Autrement-dit, lorsque X (demande le prénom d’un participant) effectue 

une tâche, elle n’est plus disponible pour les autres participants. Votre participation donnera 

lieu à un classement parmi tous les autres participants au dispositif depuis ses débuts qui vous 

sera révélé après l’activité. A partir de mon signal, vous aurez donc 3 minutes pour effectuer 

le plus grand nombre de tâches possible. Si l’interface vous indique que vous avez terminé 

l’activité avant la fin, c’est qu’il n’y a plus de tâches disponibles pour vous. Dans ce cas, 

attendez que je vous donne la suite des consignes. Si vous n’avez pas terminées les tâches qui 

vous étaient attribuées lorsque je signale la fin de l’activité, veuillez cliquer sur « Suivant » 

jusqu’à arriver à la partie nommée « Fin de l’activité. » Je vous rappelle que votre participation 

est une véritable opportunité de faire progresser la science au travers de l’utilisation de vos 

compétences, ce dont je vous suis très reconnaissant. Vous devrez également remplir un 

questionnaire après l’activité. A moins que vous ayez des questions, je vous propose de 

commencer. » 

Après la fin de l’activité. « Bien, l’activité est désormais terminée. J’espère que vous avez 

trouvé l’exercice intéressant et stimulant. Maintenant que toutes vos performances ont été 

prises en compte par la plateforme, vous pouvez passer à la page suivante, qui vous révèlera 

votre classement parmi tous les participants ayant déjà pris part au dispositif. Une fois que vous 

en avez pris connaissance, vous pouvez passer au questionnaire final. Lorsque vous arriverez 

à la dernière question vous demandant de valider votre participation, nous ferons un débriefing 

commun et je pourrai répondre à toutes vos questions concernant le dispositif avant votre 

départ. » 
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Condition numérique instrumentalisante  

 

 

 

 

 

Condition numérique non-instrumentalisante 
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Annexe 4 : questionnaire associé au dispositif expérimental 
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Annexe 5 : lettre d’information du dispositif expérimental 

 
LETTRE D’INFORMATION  

 

 
 

 [Étude des conséquences psychologiques d’un traitement 

instrumentalisant provenant d’un interlocuteur physique ou numérique] 

Jean-Félix Hamel 
CRFDP (UR 7475) 
Dirigé par Fabrizio Scrima et co-encadré par Benoît Montalan 
 
Objectifs 

Cette expérience a pour but d’identifier le ressenti d’une personne en situation de 
travail lorsqu’on l’instrumentalise, c’est-à-dire qu’on la traite comme un instrument, 
un moyen pour arriver à nos fins. Plus spécifiquement, elle s’intéresse au sentiment 
d’auto-objectification, l’idée que lorsqu’on se sent considéré comme un objet, on 
puisse à notre tour se considérer soi-même davantage comme un objet. Cette étude 
vise également à vérifier si ce ressenti est différent en fonction de la source de ce 
traitement : une personne en position de supérieur hiérarchique ou bien une 
plateforme numérique (c.à.d. une entité abstraite).  
 
Le but de cette lettre d’information est de vous aider à comprendre exactement ce 
qu’implique votre participation à la recherche de sorte que vous puissiez prendre une 
décision éclairée à ce sujet. Prenez donc le temps de la lire attentivement et n’hésitez 
pas à poser toute question que vous jugerez utiles.  
 
Tâche 
Votre participation à ce projet de recherche consistait, dans un temps limité (3 
minutes), à identifier combien de fautes de frappes se situaient dans des phrases 
données sur une interface informatique. Une fois le temps imparti écoulé, vous avez 
eu à remplir un questionnaire concernant votre ressenti vis-à-vis du dispositif et de 
la façon dont vous vous êtes senti(e) traité(e). Votre participation a duré entre 10 et 
20 minutes.  
 
Dispositions éthiques 
 
Confidentialité 
Les données recueillies par cette étude sont anonymes et confidentielles 
(conformément au Règlement Général sur la Protection des Données du 24 avril 
2016). Votre confidentialité est assurée (anonymisation des résultats). Les résultats 
de la recherche, qui pourront être diffusés sous forme d’articles ou encore d’éléments 
de discussion dans un travail de thèse ne permettront pas d’identifier les 
participants.  
 
Participation volontaire 
Votre participation à cette étude se fait sur une base volontaire. Vous êtes 
entièrement libre de participer ou non, de refuser de répondre à certaines questions 
ou de vous retirer à tout moment sans préjudice et sans avoir à fournir d’explications. 
Dans ce cas, les données vous concernant seront retirées de l’étude et ne pourront 
plus être utilisées par les chercheurs. 
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Le fait de participer ou non n’aura pas de conséquences sur votre dossier 
universitaire. 
 
Remerciement 
 
Votre collaboration nous est précieuse. Nous vous remercions sincèrement de votre 
intérêt pour cette étude et de votre participation. 
 
Responsable de la recherche 
Pour obtenir de plus amples renseignements ou pour toute question concernant ce 
projet de recherche, vous pouvez communiquer avec : 

• l’expérimentateur [jean-felix.hamel@etu.univ-rouen.fr],  

• le directeur de recherche [fabrizio.scrima@univ-rouen.fr]  

• le délégué à la protection des données : dpo@univ-rouen.fr 

 
Identité et coordonnées du responsable du traitement 
Jean-Félix Hamel, Centre de Recherche sur les Fonctionnements et les 
Dysfonctionnements Psychologiques (CRFDP, UR 7475), Université de Rouen 
Normandie, Bâtiment Freinet, Place Emile Blondel, 76821 Mont Saint Aignan Cedex.  
 
 

 


