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Problématique du numéro spécial 

L'objectif de cet appel à contributions est de renforcer une vision proprement gestionnaire des 
nouvelles pratiques de travail, ancrée dans le champ disciplinaire de la GRH, avec une dimension 
transversale à la fois globale et prescriptive. La Gestion des Ressources Humaines doit en effet faire 
face à une évolution importante des nouvelles pratiques de travail (New Ways of Working), entendues 
comme "un large éventail de pratiques s'inscrivant dans un mouvement de flexibilisation et de 
diversification" (Aroles et al., 2019). Ces pratiques vont du travail via plateformes au slashing, en 
passant par les indépendants ou encore le mouvement des makers. Les nouvelles formes de travail 
répondent pour partie à une évolution des modèles économiques, dans une stratégie d'adaptation aux 
enjeux de l’économie financiarisée (Acquier, 2017), ou de la transition environnementale (Raabe et al., 
2007). Cependant, l'adoption de ces nouvelles formes de travail témoigne également d’une mutation 
des comportements individuels (Flichy, 2017) : quête de sens et d'indépendance, recherche de 
contenus du travail aligné avec les valeurs personnelles, souhait de lier davantage vie privée et vie 
professionnelle, voire de les penser en continuités. 

Bien que ces nouvelles pratiques de travail aient d'abord été observées en dehors des grandes 
entreprises et des administrations (de Becdelièvre et Grima; 2021; Grégoire 2018), plusieurs nouvelles 
problématiques transversales émergent pour la Gestion des Ressources Humaines qui nous 
constituent autant de question ouvertes pour les chercheurs et les praticiens. 

Tout d'abord, un nombre croissant de recherches analysent la façon dont les algorithmes remplacent, 
sinon reprennent, certains rôles de la fonction RH dans la coordination du travail et ont un impact sur 
la structure des emplois, tant dans l'économie des plateformes numériques (Galière, 2018 ; Duggan et 
al., 2020) que dans les organisations plus traditionnelles (Perez, 2021). Les dispositifs basés sur 
l'intelligence artificielle remettent en cause la compréhension des pratiques usuelles de GRH, car ils 
permettent de prendre en charge de manière autonome l'allocation des tâches et la gestion des 
performances, et nécessitent en outre d'établir de nouveaux modèles théoriques de GRH adaptés à 
l'ère numérique. L'expérience vécue de management algorithmique du travail par les travailleurs fait 
l'objet de nombreuses recherches en termes d'autonomie, avec des articles visant à analyser les 
mutations des formes de contrôle (Kellogg et al., 2019), parfois volontaires (Galière, 2020. Au-delà de 
l’expérience vécue d management algorithmique, les perspectives habilitantes (Meijerink et 
Bondarouk, 2021) ont été employées pour analyser les liens entre les nouvelles pratiques de travail et 
les compétences d'employabilité (Van der Heijden et al., 2014 ; Saint-Germes, 2021), la motivation et 
la santé des travailleurs (Parent-Rocheleau et Parker, 2021), notamment dans le cadre du télétravail à 
domicile (Nande et al., 2022), témoignant d’un axe de recherche prometteur.  

Deuxièmement, tandis que la littérature en GRH s'intéresse depuis longtemps aux représentations des 
pratiques RH par les travailleurs (voir Wang et Kim, 2019 pour une synthèse), ce niveau d'analyse reste 
émergent dans la littérature sur les nouvelles pratiques de travail. On y note la manifestation d’une 
vision plus individuelle avec un intérêt marqué pour la perception de la carrière de ces individus 
(Direnzo et al., 2015 ; Peticca-Harris et al., 2018 ; De Becdelièvre & Grima, 2021) ou de leur identité 
professionnelle (Idowu et al, 2021). Ces travaux s’intéressent à la question de l’identité pour soi sans 
s’intéresser à l’identité pour autrui. La question des représentations bénéficierait d'être élargie à 
l'ensemble des acteurs, c'est-à-dire non seulement celles des travailleurs, mais aussi les 
représentations des responsables RH, comme dans le travail liminal de Desmarais et al (2022) sur la 
perception du télétravail par les dirigeants d’entreprises, mais aussi des syndicats et des institutions 
publiques qui encadrent le travail et sont concernés par ces transformations. 



Troisièmement, la littérature existante étudie les nouvelles pratiques de travail à travers les 
perceptions et l'expérience vécue des travailleurs directement impliqués dans les nouvelles pratiques 
de travail, occultant quelque peu une vision managériale qui est jusqu’à présent davantage investie 
dans le champ de la théorie des organisations (Hussenot et al., 2022). Or, le lien entre nouvelles 
pratiques de travail et pratiques de gestion RH demeure fort, comme le montrent les transformations 
managériales à l'œuvre depuis les expérimentations de nouvelles manières de travailler suite à la crise 
de la covid-19 (Autissier, 2022 ; Gentina et al., 2022).  Il faut souligner que peu d'études proposent des 
apports issus de la recherche-action ou de la recherche interventionnelle, ou encore d’études de cas 
longitudinaux d'organisations traditionnelles expérimentant de nouvelles pratiques de travail. 

A partir de ces constats, le présent appel à contribution propose d’interroger les nouvelles pratiques 
de travail à partir de trois niveaux d’analyse : 1) au niveau micro-individuel, les représentations des 
différentes parties prenantes organisationnelles ; 2) au niveau méso et inter-individuel, l’expérience 
vécue des travailleurs directement impliqués dans ces nouvelles pratiques de travail ; 3) au niveau 
macro de l’organisation, les pratiques managériales RH face aux nouvelles pratiques de travail. 

Les contributions de ce numéro spécial pourront notamment éclairer des questions relevant des axes 
suivants, sans que cela ne soit limitatif au niveau des contenus proposés dans ces axes : 

 

Axe 1 : Expérience(s) des nouvelles pratiques de travail 

L'expérience vécue de ces nouvelles pratiques de travail est devenue un axe de recherche majeur sur 
les nouvelles pratiques de travail, notamment en ce qui concerne l'appropriation du management 
algorithmique. Les contributions à cet axe pourront approfondir les questions d'autonomie, de 
contrôle et d'émancipation des travailleurs face aux nouvelles pratiques de travail, mais aussi ouvrir la 
voie à de nouveaux questionnements. Que savons-nous du lien entre les nouvelles pratiques de travail, 
à travers les statuts d'emploi atypiques et les formes de flexibilité temporelle et spatiale qu'ils 
induisent, et la motivation des travailleurs ? Le concept de motivation lui-même n’est-il pas interrogé 
par la GRH algorithmique ? Comment ces nouvelles pratiques de travail renouvellent-elles les 
approches de la diversité, en participant à de nouvelles pratiques d'inclusion ou, au contraire, 
d'exclusion ? La question de la santé au travail des travailleurs engagés dans les nouvelles pratiques de 
travail restant jusqu'à présent méconnue, en quoi ces pratiques sont-elles porteuses de bien-être ou, 
au contraire, de risques psychosociaux encore peu étudiés ? 

 

Axe 2 : Représentation(s) des nouvelles pratiques de travail 

Cet axe vise à interroger les représentations des travailleurs, de la fonction RH, des syndicats et des 
institutions du travail face aux transformations induites par le développement des nouvelles pratiques 
de travail. Au-delà des conceptions générales que les travailleurs peuvent avoir de ces nouvelles 
pratiques de travail, qu’ils y soient ou non directement impliqués, leur développement transforme-t-il 
leur rapport au travail, à leur identité professionnelle ou à leur carrière ? De quelle manière les 
responsables RH perçoivent et se réapproprient-ils conceptuellement ces pratiques émergentes 
comme des menaces ou des opportunités de nouveaux développements RH ? Comment ces nouvelles 
pratiques de travail deviennent-elles des objets de réflexion pour les autres acteurs du marché du 
travail, qu'il s'agisse des syndicats ou des institutions publiques, au regard de leurs missions respectives 
? Comment les représentations que se font certains acteurs de ces nouvelles pratiques de travail 
façonnent leurs comportements à leur encontre ? 



 

Axe 3: Organisation(s) et nouvelles pratiques de travail 

Cet axe interroge les pratiques managériales des RH en réaction à l'émergence de nouvelles pratiques 
de travail. En quoi les nouvelles pratiques de travail peuvent-elles constituer un terrain 
d'expérimentation et de recherche de performance dans les entreprises, à travers de nouvelles 
méthodes de recrutement, d'attraction et de rétention des travailleurs, ou de stratégies de QVT ? Le 
contexte spécifique du marché du travail actuel ou de la crise énergétique a-t-il été l'occasion de 
nouvelles expérimentations au sein des organisations traditionnelles en termes de pratiques de travail 
et, si oui, quels enseignements (en termes de coordination, communication, etc.) pour la fonction RH 
dans les années à venir ? Certaines nouvelles pratiques de travail sont-elles en voie 
d’institutionnalisation au sein des organisations traditionnelles, par l'édiction de nouvelles normes de 
travail ou la transformation des normes de travail existantes ? Ces normes diffèrent-elles selon le 
contexte de l'organisation, qu'elle soit publique ou privée ou de tailles différentes (grands groupes, 
PME, TPE) ? 

 

Si le présent appel a pour vocation d’accueillir des recherches actionnables et basée sur des données 
empiriques, les contributions conceptuels peuvent également y trouver une place, si elles apportent 
un regard neuf sur les objets passés sous examen. 
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Calendrier prévisionnel 

- Publication de l’appel à contributions : Janvier 2023 

- Réception des articles : 26 mai 2023 

- Retour aux auteurs : Fin septembre 2023 

- 2ème version des articles : Fin Janvier 2024 

- Acceptation définitive des articles : Mars 2024 

- Publication du numéro spécial : Mai 2024. 

 

Modalités de soumission 

Envoyer les articles (aux normes de la revue) aux coordinateurs de ce numéro spécial avant le 26 mai 
2023 

Pauline de Becdelievre - pauline.de_becdelievre@ens-paris-saclay.fr  

Sophia Galière – sophia.galiere@univ-cotedazur.fr  

François Grima - grimaf2000@yahoo.com  

 

Normes de rédaction 

Tout article devra impérativement respecter le format et les normes de publication de la revue @GRH 
disponibles sur le site de la revue ou à l’adresse : 

https://static1.squarespace.com/static/55d3760ee4b0b49feaf080a3/t/5c8395bc53450a49a4f66bfc/
1552127423626/Normes+e%CC%81ditoriales+revue+%40GRH+.pdf  
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