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Résume

Cet article analyse les défis de I'adoption de l'intelligence artificielle (IA) dans les organisations
publiques en se concentrant sur I'inertie organisationnelle. Cet article identifie les défis éthiques,
manageriaux, technologiques, Iégaux et sociétaux de I'inertie sur I'innovation et la mise en ceuvre de
I'IA. Atravers une analyse thématique, larecherche étudie le role de I'inertie dans I'adoption de I'lA dans
les organisations publiques et propose des pistes de recherche et d’action pour améliorer le
fonctionnement des organisations publiques. Cet article contribue a la litterature sur I'innovation
publique et explore I'entrepreneuriat public comme solution potentielle aux défis de I'adoption de I'lA.

Abstract

This article examines the adoption of artificial intelligence (Al) in public organizations, focusing on the
challenges of organizational inertia. It discusses the ethical, managerial, technological, legal, and
societal issues identified in literature, highlighting the impact of inertia on Al innovation and
implementation. Through thematic analysis, the study clarifies inertia's role in Al adoption within public
organizations. This article also aims to help practitioners and researchers understand and overcome
inertia, contributing to literature on public sector innovation and suggesting public entrepreneurship
as a potential solution for Al adoption challenges.

Mots-clés

Inertie organisationnelle, intelligence artificielle, systeme d'intelligence artificielle, adoption de
l'innovation, transformation numeérique, organisation publique, entrepreneuriat public, intrapreneuriat
public

Keywords

Organizational inertia, Artificial intelligence, Artificial Intelligence Systems, Innovation adoption, Digital
transformation, Public administration, Public entrepreneurship, Public intrapreneurship

Pour citer cet article CUILLERIER, M., LAWAREE, J. et BOUDREAU, C. (2023). « L'inertie organisationnelle
et 'adoption de l'intelligence artificielle dans les organisations publiques : une analyse thematique de
la littérature », Télescope, vol. 20, n° 3,
https://telescope.enap.ca/Telescope/22/Index_des_numeros.enap#

Télescope SM&P-OE-\ol. 20, n° 3, 2023 1


https://telescope.enap.ca/Telescope/110/Politique_editoriale.enap

Introduction

Depuis plusieurs annees, les organisations
publiques développent et expérimentent
l'usage des techniques d’analytique avancee,
notamment lintelligence artificielle  (IA)
(Rukanova et a/, 2021: 2). Par exemple, au
Canada, Daly (2023) note que le
gouvernement feéderal a mis en oceuvre
plusieurs projets utilisant I'lA allant du triage
des applications de visas d’immigration, a la
prediction du nombre d’heures de sommeil
des pilotes en fonction d'un horaire de travail
attribué. A Iéchelon provincial, le
Gouvernement du Quebec a élabore sa
Stratégie  d'intégration de [lintelligence
artificielle dans l'administration publigue
2021-2026, un plan strategique sur 'usage de
I'lA au gouvernement (Gouvernement du
Québec, 2023) dans lequel les usages de
cette technologie en sante, en environ-
nement, en eéducation et en matiere de
transport sont évoques. Generalement,
I'utilisation de I'l|A dans les organisations vise a
ameliorer les services publics en les rendant
plus efficaces et efficients (Madan et Ashiok,
2022:9).

Cependant, I'adoption de I'|A au sein des
organisations publiques est complexe et
souleve de nombreux obstacles. Outre le
retard arattraper sur le secteur priveé (Wirtz et
al. 2018), un premier obstacle rencontré par
les organisations publiques est la penurie de
main-d’'ceuvre qualifiée en matiere d’'IA (Wirtz
et al, 2018 : 605). Celle-ci est amplifiee par
I'incapacite de s’aligner sur les salaires et
autres conditions proposees par les
organisations privees (Wirtz et al, 2018 : 605).

Sur les plans éthique et légal, les
organisations publiques doivent composer
avec des enjeuxtels que lareglementation sur
la protection des données personnelles et de
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la vie privée des citoyens (Krishnamurthy et
Desouza, 2014 : 173 ; Madan et Ashok, 2022:
10), 'usage et le partage avec des tiers des
données pour I'entrainement de I'IA (Sun et
Medaglia, 2019 : 375), le respect des droits et
libertés individuelles et de 'ingérence de I'Etat
dans la vie privée (Madan et Ashok, 2022 : 10-
11), la fiabilité et I'explicabilité des résultats de
I'lA (Madan et Ashok, 2022 : 11), I'imputabilité
des décisions liées a I'usage de I'l|A (Madan et
Ashok, 2022: 11) et [lattribution dune
responsabilité légale en cas d’erreur (Sun et
Medaglia, 2019 : 375).

Sur le plan manageérial, I'adoption de
systemes d'lA (SIA) est également un
processus complexe. La difficulté d’utilisation
et de comprehension de ces technologies
(Dwivedi et al, 2021: 6), le manque d'une
strategie  organisationnelle  concernant
I'adoption de ces innovations et de lignes
directrices organisationnelles quant a la
conception et I'utilisation de I'|A (Dwivedi et al,
2021: 6; Sun et Medaglia, 2019: 375) sont
autant de defis auxquels font face les
gestionnaires. Sur le plan technologique, les
organisations doivent composer avec la
disponibilité et la qualité des données (Sun et
Medaglia, 2019 : 376 ; Madan et Ashok, 2022 :
10) ainsi que I'acquisition d’infrastructures et
de systemes dinformation capables de
supporter une telle technologie.

Des caractéristiques propres a la gestion
des organisations publiques freinent égale-
ment la mise en ceuvre de I'lA au sein des
organisations publiques, a savoir : le manque
de prise de risque des decideurs, la
centralisation du pouvoir, la (quasi)absence
de lieux d’experimentation, la faible presence
d’incitations a linnovation, I'autonomie
limitee des gestionnaires de projets, la
reticence de partage de donnees entre
organisations publiques, le manque de fonds



pour les projets pilotes et la résistance au
changement des syndicats a I'égard de
I'élimination d’emplois (Alshahrani et a/, 2021;
Campion et al, 2022; Chen et al, 2019; Fatima
etal, 2021 ;Mikalef et a/, 2019; Pencheva et a/,
2020; Schaefer et al, 2021, Schedler et al,
2019; van Noordt et Misuraca, 2020 ; Wirtz et
al, 2018 ; Young, Bullock, et Lecy, 2019 ; Madan
et Ashok, 2022 : 6 ; Gouvernement du Canada,
2023).

Dans les faits, ces nombreux defis
generent une certaine inertie organisation-
nelle et freinent I'adoption des SIA au sein des
organisations publiques. Ainsi, ces dernieres
se trouvent dans une posture delicate entre
d'une part, des pressions politiques,
organisationnelles et sociétales poussant a
I'adoption des SIA (Deguchi et Karasawa,
2020 :171-172 ; Rahmanto, Pribadi et Priyanto,
2021: 5-6) et d'autre part, un statut quo et
une inertie organisationnelle (Schiff, Schiff et
Pierson, 2021; van Noordt et Miscuraca,
2020 ; Schaefer, etal, 2021).

A partir d’'une revue de la littérature
scientifique, le présent article vise a repondre
a la question de recherche suivante : quelles
sont la nature et les dimensions des defis
géneres par linertie organisationnelle
identifies au niveau du processus d’adoption
de I'lA dans les organisations publiques ? En
repondant a cette question de recherche, cet
article poursuit cing objectifs. Premierement,
I'article identifie et decrit les dimensions cles
de l'inertie en procedant a une classification
des defis specifiques repertories dans la
littérature. Deuxiemement, il développe le
concept d'inertie organisationnelle sur
I'adoption de I'lA en organisation publique.
Troisiemement, ilidentifie les defis poses pour
les gestionnaires et intervenants des
organisations publiques par I'inertie organisa-
tionnelle en expliquant comment [linertie,
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comme phéenomene multidimensionnel, influ-
ence les decisions et les processus de
changement lies & [I'adoption des SIA.
Quatriemement, il repertorie différentes voies
de dépassement envisagees dans la
littérature dans un format accessible aux
praticiens. Cinquiemement, il explore de
nouvelles opportunitées de recherche et
souligne de nouvelles voies de depassement
inexplorees.

Cet article comprend cing parties. La
premiere partie est consacree a I'élaboration
d’'un cadre conceptuel sur I'inertie organisa-
tionnelle et ses dimensions. La deuxieme
partie explique la méthodologie retenue dans
le cadre de notre analyse, soit l'analyse
thématique de la littérature. La troisieme
partie presente les deéfis poses par linertie
organisationnelle qui ont ete identifies dans
lanalyse et présente les voies de dépas-
sement actuellement proposees dans le
contexte des organisations publiques. La
quatrieme partie aborde de futures opportu-
nites de recherche ainsi que des voies de
depassement qui n‘ont pas eté repertoriees
lors de notre analyse. La cinquieme partie
aborde les limites de notre etude.

Cadre conceptuel
1.1. Inertie organisationnelle

Linertie en milieu organisationnel refere a
une situation ou une organisation ne se trans-
forme pas malgre les pressions provenant de
son environnement en changement (Hammer,
1997). Les pressions d'adaptation peuvent
étre soit externes, soit internes a l'organi-
sation (Jones, 2000). Comme abordé dans la
littérature, l'inertie survient lorsque des forces
internes a l'organisation freinent les efforts de
changement d’'adaptation de l'organisation
dans le but de maintenir le statu quo (Kelly et
Amburgey, 1991 ; Fomburn, 1992). Louw (1995,



cité dans Louw et Martins, 2004 : 55). En
pratique, I'inertie organisationnelle peut étre
causee tant par des comportements
individuels au sein de lorganisation qu’au
niveau de groupes d’individus. Par ailleurs,
I'inertie organisationnelle peut influer sur
'ensemble des processus et des activites
organisationnelles.

Lune des définitions les plus courantes
decrivant I'émergence et [institution-
nalisation de l'inertie au sein d’'une organisa-
tion est celle d’Hannan et Freeman (1984). Les
chercheurs déefinissent l'inertie organisation-
nelle comme éetant une consequence de la
bureaucratisation, voire de la formalisation
des organisations. Ces facteurs sont
egalement conjugues au sentiment d’'imputa-
bilité des gestionnaires a l'égard de la
performance opérationnelle et de la qualite
des services offerts par [lorganisation
(Hannan et al, 1984). En pratique, lorsqu’un
nouveau service mis en oeuvre par
l'organisation est associe a un risque éleve,
son besoin de reddition de compte et
d’imputabilité augmente (Hannan et al, 1984).
Face a ce besoin, lorganisation cree et
institutionnalise des regles et des routines
organisationnelles en vue de maintenir le
statu quo (Hannan et a/, 1984). Ce processus
d’inertie organisationnelle contribue au
developpement d’'un sentier de dependance
(David, 1985 ; Conner et Lake, 1988). Reposant
en partie sur des normes et des routines, le
sentier de déependance limite la capacité d’'une
organisation publique a innover, a integrer de
nouvelles technologies et a se transformer
(Chesbrough, 2006, 2007 ; Matthyssens et al,
2006), et ce, peu importe la nature de ce
changement (incrémental ou radical) (French
et Bell, 1999 ; Louw et Martins, 2004).
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1.2. Les trois dimensions de [l’inertie
organisationnelle

Godkin et Allcorn (2008) ont introduit le
principe de multi-dimensionnalisé dans leur
modele d’inertie organisationnelle qui vient
davantage préeciser la notion de «forces
internes » et de resistance eévoquée ci-dessus.
Lun des apports du modele de Godkin et
Allcorn (2008) est de concevoir linertie
organisationnelle comme un phenomene
dynamique et complexe. Pour les chercheurs,
il sagit d'un phénoméene profondement
enraciné dans les processus cognitifs et
comportementaux internes des organisations
publiques. Un autre apport de ce modele est
son operationnalisation dans le contexte de la
gestion publique. D'une portée geénerale et
centre sur trois dimensions, le modéle de
Godkin et Allcorn est pertinent pour identifier
et pour analyser linertie organisationnelle
dans les organisations publiques, notamment
lors de processus d’adoption des SIA (Li et a/,
2023:12).

Le modéle de Godkin et Allcorn (2008)
repose sur trois dimensions : I'inertie de vision
(insight inertia), soit la capacité de compren-
dre son environnement; [inertie d'action
(action inertia), qui représente la capacité de
prendre action en connaissance de ces
changements et finalement l'inertie psycholo-
gique (psychological inertia) ou la capacité
d’'accepter et faciliter le changement. Ces
dimensions prennent toutes racine dans les
comportements, attitudes et actions des
individus dans 'organisation.

1.3. Explication des dimensions de
I'inertie organisationnelle

1.3.1. [Inertie de vision

Linertie de vision se caracteérise par une
incapacité des membres de l'organisation a
comprendre leur environnement et a expliquer



les changements qui sy produisent (Godkin et
Allcorn, 2008). Une telle inertie génére un
probleme d'adaptation et de reactivite a
I'environnement de l'organisation. Ce manque
de reactivitée se traduit par un delai entre la
perception du changement a reéaliser par
'organisation et la mise en oceuvre de ce
changement (Godkin et Allcorn, 2008).

1.3.2. [Inertie d’action

Linertie d’action se traduit par une réponse
lente et inefficace des individus a la suite de la
prise de conscience de changements dans
I'environnement de l'organisation (Godkin et
Allcorn, 2008: 85). Au cceur de [linertie
d’action se trouvent six types d’apprentis-
sages nefastes visant a defendre et maintenir
le statu quo (Kim, 1973 ; March et Olsen, 1975) :

e Lapprentissage restreint au role (role-
constrained  learning)  est  une
assignation inefficace de personnes ne
permettant pas une utilisation maximale
de leurs compétences ;

e Lapprentissage d'audience (audience
learning) représente lincapacité des
individus & convaincre les autres
membres  de 'organisation  de
lopportunite  d'un changement &
effectuer dans l'organisation ;

e Lapprentissage  par  superstitions
(superstitious learning) découle d'une
mauvaise analyse des impacts des
actions de [lorganisation sur son
environnement, basee sur des
hypotheses de travail precedentes ;

o Lapprentissage situationnel (situational
learning) se produit lorsqu’un probléme
est résolu, mais qu'aucune analyse na
ete documentee, causant ainsi la perte
de cette expérience positive pour
l'organisation ;
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e lapprentissage fragmenté (fragmented
learning) résulte d'une incapacité
organisationnelle a assimiler les appren-
tissages effectues dans le processus
d’experimentation ;

e Lapprentissage d'opportunisme (oppor-
tunistic learning) renvoie a une
inflexibilité des processus, politiques et
regles & légard de [integration
d’apprentissages pour composer avec
de nouvelles situations.

1.3.3. Inertie psychologique

Linertie psychologique se définit comme
une resistance au changement provenant des
individus dans une organisation (Godkin et
Allcorn, 2008). Le changement génére des
desequilibres et des tensions dans les
relations entre les individus et les groupes
composant l'organisation (Avey et al, 2008 ;
Ford et al/, 2008; Ford et Ford, 2010;
Amarantou et a/, 2018 ; Dumas et Beinecke,
2018). Ces désequilibres résident dans
I'incertitude et l'insecurite que peut apporter
le changement dans les routines
organisationnelles (Ansoff, 1985), ce qui peut
creer une polarisation des positions de
certains groupes ou individus (Godkin et
Alicorn, 2008). La résistance au changement
se manifeste ainsi par un refus de
collaboration et de participation au processus
de changement mis en place (Appelbaum et a/,
2015a). Cette résistance peut étre active ou
passive (Godkin et Allcorn, 2008 : 88).

1.4. Les
artificielle

systémes d’intelligence

Dans cet article, I'lA et les SIA sont définis
comme des innovations de processus
technologiques (De Vries et a/, 2016). Dans
cette perspective, il apparait crucial de
comprendre les particularites de ces
innovations et la maniere dont elles sont



impactées par les dimensions de [inertie
organisationnelle.

Au sens large, I'A est definie comme «la
capacité d'un ordinateur a demontrer une
intelligence similaire & I'étre  humain
caracterisee par certaines competences
centrales, incluant la perception, la
comprehension, l'action et I'apprentissage »
(traduction libre, Wirtz et a/, 2018 : 599)). L'IA
est un concept complexe et geénerique
englobant plusieurs techniques analytiques,
dont lapprentissage machine (machine
learning) et les réseaux neuronaux (neural
networks) incluant l'apprentissage profond
(deep learning)  (IBM, 2020). Cette
technologie peut étre utilisee pour des fins
d’analyses descriptives, predictives et
prescriptives (University of New South Wales,
2020).

Les SIA sont quant a eux des systemes
«congus par des étres humains, qui agissent
dans le monde reel ou numérique en
percevant leur environnement par
I'acquisition de donnees, en interprétant les
donneées structurées ou non structurees
collectées, en appliguant un raisonnement
aux connaissances, ou en traitant les
informations, derivées de ces donnees et en
décidant de la/des meilleure(s) action(s) a
prendre pour atteindre l'objectif donné »
(Commission européenne, 2019: 48). En se
classant comme innovation de processus
technologique (Edquist et al, 2001 ; De Vries
et al, 2016), les SIA s'inscrivent comme des
techniques transformant les processus et les
technologies numériques existantes au sein
d’'une organisation publique (Ashok et al,
2022, pp.6-7 ; Holmstrém, 2022 : 330).

Un des problemes majeurs des SIA est leur
complexité a expliquer les resultats produits
(Bleicher, 2017 et Knight, 2017 cités par Writz
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etal, 2018 : 604). Avec I'incertitude découlant
du processus d’experimentation, la comple-
xité a expliquer les résultats accroit la tension
entre 'adoption des SIA par les organisations
publiques et leur obligation d’imputabilite sur
les plans éthique, social et légal (Wirtz et al,
2018: 606). Par conséquent, 'augmentation
de cette tension tend a accroitre davantage
I'inertie au sein des organisations publiques.

Méthodologie

Cet article repose sur une revue de la
littérature. Le point de départ de cette revue
de la littérature est la publication de Madan et
al. parue en 2022. Cette publication, qui prend
la forme d'une revue systématique de la
littérature dans Government Information
Quaterly, a examiné en detail les facteurs
d’adoption de SIA au sein des organisations
publiques. En effet, Madan et a/. (2022 : 6) ont
aborde le phénomene d’inertie organisation-
nelle sans reférence a un cadre analytique
precis. Lobjectif de notre étude etant de
comprendre les déefis engendrés par linertie
organisationnelle lors de l'adoption de SIA,
l'article de Madan et al. (2022) a constitué une
base travail pertinente mais devant étre
approfondie, notamment pour répertorier les
differentes voies de depassement de l'inertie.
Partant de cette revue, notre recherche a pu
lister 11 articles portant sur I'inertie organisa-
tionnelle identifiés par Madan et a/. (2022) ont
ete analyses.

L'analyse conduite sur ces 11 articles a pris
la forme d’'une analyse thématique (Paille-
Pierre et Mucchielli, 2016). Lanalyse avait pour
objectif d’identifier les defis decoulant de
I'inertie organisationnelle durant le processus
d'adoption de [IlA dans les organisations
publiques ainsi que les voies de depassement
des défis de linertie organisationnelle. Par



consequent, chacun des articles selectionnes
a ete segmente et code.

Dans un premier temps, selon une
approche inductive, les codes ont ete analy-
ses et rassemblés autour de themes
pertinents, soit les defis relatifs a l'inertie.
Conformément au principe de saturation,
'analyse thematique a pris fin lorsque les
thémes ont été stabilisés (Paille-Pierre et
Mucchielli, 2016), cest-a-dire que 'analyse de
nouveaux codes n'a plus debouche sur la
creation de nouveaux themes. De cette
analyse thematique, huit défis de linertie
organisationnelle sur le processus d’adoption
de SIA ont eté identifiés. Pour chacun de ces
defis, les liens avec les trois dimensions du
modele multidimensionnel de Godkin et
Allcorn (2008) ont été analysés et identifiés
(voir tableau 1 en annexe). Dans un deuxiéme
temps, une analyse thématique portant sur
les voies de depassement evoquees par les
auteurs de chaque article a ete conduite. Les
voies de depassement ainsi identifiees ont

permis de nourrir ladiscussion et la conclusion.

Finalement, nous avons soumis notre
preanalyse a six gestionnaires au sein de la
fonction publique fédérale canadienne (deux
chefs d’équipe en science des donnees, un
chef d’equipe travaillant avec un projet
touchant a I'lA, trois gestionnaires interme-
diaires). Leurs retours ont été recueillis par
courriel ou par un entretien sur plateforme
collaborative, permettant ainsi une évaluation
qualitative de notre travail. La préanalyse des
résultats de la recherche a pris la forme d’'une
evaluation de la pertinence des défis
engendres par I'inertie organisationnelle dans
le processus d’adoption des SIA ainsi que des
voies de depassement proposees. En plus de
nature des résultats, la consultation avec les
praticiens a eégalement permis d’enrichir notre
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perspective et d'ameliorer le format de l'article
en matiére de transfert de connaissances.

Résultats : les défis causés par I'inertie
organisationnelle dans le processus
d’adoption des SIA

Cette section présente succinctement huit
themes degageés de notre analyse thematique
associes aux defis repertories dans la
litterature. Le tableau 1, repris en annexe,
presente dans un format concis et pratique, la
classification des defis en fonction des
dimensions de l'inertie mentionnés dans les
articles répertoriés par Madan et a/(2022) en
plus d’'un résume des voies de depassement
proposees par les chercheurs pour orienter
les praticiens.

1.5. Le manque de ressources ou de
savoirs organisationnels concernant les SIA

Zuiderwijk et a/. (2021: 10) ont répertorié
deux facteursinfluengant 'usage etl'adoption
de I'lA et des SIA propres aux organisations
publiques : le manque de connaissances des
employés en matiére d’lA (Ojo et a/, 2019 cités
par Zuiderwijk et al, 2021 ; Mikalef et a/, 2019 :
9) etun nombre limité de talents al'interne qui
sont qualifiés en matiere d'lA (Gupta, 2019).
Wirtz et al. (2018 : 10) mettent lemphase sur le
rOle crucial des organisations publiques et sur
la nécessité de diversifier leur portefeuille de
talents afin de créer et maintenir une
competence et des savoirs enrelation avec I'lA.
Cette observation est confirmee par Chen et
al (2019 : 9-10) qui observent que le recours a
des firmes externes specialisees en IA est
envisage pour pallier ce manque. Finalement,
ce theme est également repris par Schedler et
al. (2021: 12) qui mentionnent que le savoir-
faire requis est insuffisant dans les
organisations publiques pour maximiser
I'usage et I'adoption des SIA.



1.6. Lalourdeur bureaucratique

La lourdeur bureaucratique a ete identifiee
comme un facteur d’'inertie par Chen et al.
(2019) et il a éteé repris par Zuiderwijk et al.
(2021). Chen et a/. (2019 : 10) décrivent cette
lourdeur bureaucratique comme étant le
modele dorganisation hiérarchique dans
lequel l'information circule de fagon
unidirectionnelle (vers la direction) et les
decisions sont transmises de la direction vers
le bas de l'organisation. Dans le processus
d’adoption de ces nouvelles techniques, la
lourdeur bureaucratique des organisations
publiques ralentit la réponse manageriale par
les inefficacitées et les principes stricts
inhérents a ce type d'organisation (Chen et al,
2019: 4). Couplée a une nécessité de
conformité aux reglements en place dans
I'organisation, la lourdeur bureaucratique
vient miner [lesprit d'innovation et la
motivation a mener une initiative d’adoption
de I'|A et des SIA (Chen et al, 2019 : 4), ce qui
provoque au passage une volonte de
maintenir le statu quo et accentue la
dépendance aux routines organisationnelles,
ce qui est caractéristique de l'inertie d’action
telle que décrite par Godkin et Allcorn (2008).

1.7. Le manque de compréhension des
conséquences ou effets sur la population
par rapport a I'utilisation de I'lA

Wirtz et al (2018: 11) définissent la
réglementation de I'lA pour le comportement
humain (imitation par IIA du processus
decisionnel basé sur le raisonnement d’'un
humain) comme étant l'encadrement des
consequences pour la population qui
decoulent de la prise de decision resultant de
'usage de SIA. Ceci représente selon eux 'un
des plus grands defis ethiques associes a
I'adoption de SIA dans les organisations
publiques. Des decisions de qualiteé et
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impartiales dans ce scénario dépendent en
grande partie de la disponibilité de donnees
non biaisées et de qualité (Belenguer, 2022).
Young et al. (2019: 309) évoquent que ces
biais peuvent egalement provenir des
concepteurs et déeveloppeurs des SIA et qu’un
des problemes majeurs concernant 'usage de
ces systemes est le type de processus
decisionnel qui est retenu comme candidat a
I'implémentation de ces derniers. En effet,
bien que les processus decisionnels qui
comportent un haut niveau de pouvoir
discrétionnaire pourraient étre percus a priori
comme attrayants pour y implanter des SIA en
raison de leur nature hautement volatile, ces
derniers peuvent au contraire étre misarisque
par les biais introduits dans la conception des
SIA. Ceci pourrait venir entretenir, voire
empirer, les  iniquites  décisionnelles
entrainant des pertes defficacite et
d'efficience (Young et a/, 2019 : 308).

Actuellement, ce manque de compre-
hension des resultats produits par les SIA
pourrait pousser les organisations publiques a
vouloir maintenir le statu quo, car l'incertitude
liee a ces technologies retrancherait les
organisations publiques dans leur
dépendance a leurs routines organisation-
nelles. De plus, sil'impact de ces technologies
n'est pas adequatement etudie en fonction de
leurs utilisateurs, une externalite négative
engendrée pourrait se traduire par une
manifestation d’inertie d’action, soit par la
perpetuation et le renforcement d’apprentis-
sages néfastes dans les organisations
publiques par des rétroactions negatives
provenant des utilisateurs insatisfaits ou par
la perte de leur confiance envers ces
technologies émergentes (van Noordt et a/.
2020 : 14). Ceci est egalement vrai en ce qui a
trait a linertie psychologique par peur de
potentielles manifestations de resistances



des utilisateurs concernes par I'adoption de
futures innovations.

1.8. Le manque d’adaptabilité et de
réactivité a la rapidité des changements et
desdemandes émanant de I’environnement

Mikalef et a/. (2019: 9) ont relevé que I'un
des défis les plus probants dans le processus
d’adoption des SIA reside dans I'évaluation
d’un point de départ a leur adoption, soit « ne
pas savoir par ou commencer». Cette derniere
affirmation est faite en relation avec l'obser-
vation que les organisations publiques ont
demontreé rencontrer des difficultés tant surle
plan de la gestion de projet en matiere de
nouvelles technologies que dans leur capacite
d'innover avec ces derniéres (Clarke et
Margetts, 2014: 409). Ces inefficacités
menent a des problemes dallocation
inadequate au niveau budgeétaire, ce qui
représente une immense barriere a l'adoption
de ces nouvelles technologies (van Noordt et
al,2020:11).

Ces facteurs peuvent étre en partie
attribuables a une incomprehension des
changements dans lenvironnement et de
leurs enjeux (inertie de vision) rendant
l'organisation publique incapable de reagir
efficacement par une réponse adéequate a son
environnement  (inertie  d’action).  Tel
qu'évoqué par van Noordt et a/. (2020 : 12), les
gouvernements ont certes investi dans la
numerisation de leurs services, mais les
transformations opérees par ces investis-
sements n'ont fait qu’entretenir le paradoxe de
la productivité (productivity paradox) de
Solow (1987 cité par van Noordt et al, 2020 :
12) qui stipule que malgré des investis-
sements en matiére de technologie, peu de
gains de productivité en résultent. Ceci est
basé sur la dependance aux routines
organisationnelles et leur réutilisation dans
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des contextes inadaptés et qui ne ménent pas
a une transformation profonde de
l'organisation, mais plutét a une simple copie
d’un processus existant, qui se trouve bonifie
d’'un nouveau réceptacle technologique (ex. :
formulaire électronique vs formulaire papier)
(Janowski, 2015; van Noordt et a/, 2020). En
somme, ces transformations superficielles
deviennent avec le temps inadaptees a
'environnement et aux changements qui s’y
operent, notamment avec les pressions
grandissantes de l'industrie et de la societé
pour un acces en temps quasi reel a de
information ou des services impliquant les
données (Schaefer et al, 2021).

1.9. Le manque de gouvernance, de
planification stratégique par rapport a
I'usage des SIA

Mikalef et a/ (2019: 9) ont noté que les
gestionnaires en organisations publiques
manquent de gouvernance concernant
I'utilisation de I'lA, mais aussi de support de la
part de leur hiérarchie. Schaefer et a/. (2021:
2352) évoquent spécifiguement le mangue
d'alignement stratégique en matiere dIlA,
laissant les gestionnaires sans orientation
pour passer a 'implementation des SIA dans
leurs activites. Ceci est également releve par
Kuziemski et Misuraca (2020 cités par
Zuiderwijk et al, 2021: 16) qui évoquent que
les documents strategiques de divers pays
soulignent davantage le réle dorganisme
réeglementaire du gouvernement que
d'utilisateur d’'lA et que peu d’attention est
portee a la fagcon dont ces technologies
salignent avec leur stratégie, ni comment
cette stratégie est communiquée ou
disséminee a leurs diverses parties prenantes
(Fatima et a/, 2020). Dans leur étude de cas
multiples, Alshahrani et al (2022: 8)
constatent qu’il existe un consensus sur le
manque de gouvernance concernant l'usage



de I'lA, ce qui cree de linertie d’action en
genérant de lincertitude chez les gestion-
naires responsables d’experimenter avec ces
technologies.

1.10. Le manque percu d’utilite, de
potentiel, de bénéfices et de volonté
d’expérimenter avec I'lA

Scheafer et al (2021, pp.2350-2351) ont
trouve que la perception de bénéfices directs
et indirects des SIA stimule le désir de
promouvoir  leur adoption dans les
organisations publiques. Parmi les bénefices
directs, les auteurs notent des gains
defficacité et defficience; des avantages
economiques (économies  financieres,
nouveaux services amelioreés). Sur le plan des
bénefices indirects, les auteurs notent des
bénefices stratégiques, par exemple, le
developpement ou le renforcement de
relations avec des partenaires internes ou
externes par la collaboration ou la coopération
ou encore la participation a des projets pilotes
pour experimenter avec I'lA. Plus la perception
de beénefices est élevee par rapport a
lutilisation de ces technologies, plus la
volonté d'expérimenter et de promouvoir ces
dernieres augmente. En d'autres termes, |l
sagit de la mesure selon laquelle les
utilisateurs  potentiels de  Il'innovation
percoivent les avantages procures par
I'adoption de I'innovation versus le maintien du
statu quo. Ceci est egalement repris par
Schedler et al (2021, pp.11-12) qui
mentionnent que la profitabilité des SIA est
difficilement pergue par les gestionnaires du
secteur public. Selon Fatima et a/ (2021 : 2319),
I'experimentation est egalement necessaire
afin de mitiger les risques associés au
deploiement de ces technologies. Sans cette
phase, la confiance du public pourrait s’éroder.
Pour ces raisons, l'intolérance au risque peut
introduire de I'inertie d’action en renforgcant le
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maintien du statu quo et en encourageant des
apprentissages nefastes tels que l'apprentis-
sage par superstition. Ceci peut egalement
provoquer de l'inertie psychologique causee
par la peur du changement ou une resistance
active au changement.

1.11. Le
innovante

manque de collaboration

Pencheva et al. (2020 : 19) évoquent que le
manque  de  collaboration  innovante
represente une importante barriere sur le plan
organisationnel. Les auteurs relatent un
manque dencadrement regissant les
ententes de collaboration et de partage
d’'information tant a I'échelle politique que
réglementaire ce quitend a favoriser les silos a
I'intérieur du gouvernement venant nuire a la
promotion de la collaboration et ainsi a
l'adoption de ces nouvelles technologies.
Fatima et a/ (2021: 2323) font mention que
des réseaux collaboratifs dorganismes
publics sont necessaires pour faciliter
'adoption de I'lA et des SIA dans le secteur
public. Ces reseaux permettent le partage de
ressources, de connaissances et une
harmonisation des efforts dans Iexperi-
mentation avec ces technologies, ce qui
favorise l'apprentissage et le developpement
d’une memoire organisationnelle. Les auteurs
evoquent qu'en labsence de ressources
qualifiees a linterne, l'ouverture parcimo-
nieuse a des collaborations externes (avec
des startups, le secteur académique ou des
PME) peut permettre d’assimiler et d’interna-
liser des connaissances manquantes a
lorganisation publique. Zuiderwijk et al.
(2020: 16) et Schedler et al/ (2021: 12)
mettent I'emphase sur la nature multidisci-
plinaire de l'organisation publique, ce qui
necessite la collaboration dexperts de
plusieurs secteurs afin d’étudier les defis que
pose 'adoption de I'lA dans les organisations
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publiques. Les auteurs notent egalement la
nécessité de partage (bris de silos) entourant
les différentes approches apprises dans
I'appareil public pour mitiger les risques dans
le processus d’adoption de I'lA. Finalement,
Campion et al. (2022) ont trouveé que favoriser
la connectivite entre les individus de partout
dans lorganisation en engageant leur
participation au processus de projets en
matiere d’lA est nécessaire. Ceci se produit
par I'utilisation de routines organisationnelles
existantes qui regissent la collaboration entre
les individus au sein de [organisation. I
apparait plausible que des routines
deficientes ou inexistantes peuvent donc
nuire a la collaboration dans ce contexte, d'ou
I'importance de les évaluer et les ajuster en
consequence. Finalement, Campion et al
(2022: 27) mentionnent que plus de
recherche est nécessaire afin d'évaluer
quelles routines organisationnelles favorisant
la collaboration peuvent s’averer plus efficace
dans le contexte de ladoption de ces
nouvelles technologies.

1.12. La rigidité a I'égard de
I'innovation et la résistance individuelle au
changement

Dans le processus de 'adoption des SIA au
sein du secteur public, la résistance au
changement a éte identifiee comme manifes-
tation d'inertie importante. Mikalef et al
(2019: 9) ont noté dans leur étude que
l'absence de volonté des employes de
changer les processus (qu'ils nomment
simplement inertie) est identifiée par leurs
répondants (gestionnaires Tl, directeurs Tl et
scientifiques des données) comme I'un des
obstacles les plus importants dans les efforts
deployes par l'organisation pour adopter ces
nouvelles technologies. Pancheva et a.
(2020: 21) et Zuiderwijk et a/. (2021: 10) ont
egalement noté, sur le plan individuel, que la
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litterature aborde laversion au risque et la
resistance a collaborer pour des raisons
personnelles comme facteurs d’inertie dans
I'adoption de I'lA. Schedler et a/. (2021:12) ont
egalement releve cette observation aupres
des gestionnaires du secteur public
interviewe dans leur etude. Schaefer et al
(2021: 2353) ont noté que la motivation et
'engagement sur le plan individuel des
employes a entreprendre des changements
en fonction de ces technologies jouent des
rOles importants dans [labaissement des
barrieres a [ladoption. Plus réecemment,
Alshahrani et a/, 2022: 8) ont trouvé que
certains employés ont manifesté des craintes
d’étre remplaces par des SIA, provoquant ainsi
un foyer de résistance menant a un ancrage
dans les methodes plus traditionnelles
(maintien du statu quo). Campion et a/. (2022)
notent que la rétention d’'information dans les
projets d’lA peut entretenir la resistance des
individus et nuire au processus d’adoption de
IA.

Pistes de recherche

Premierement, les themes repertories sont
generiques et non specifiques a I'adoption
des SIA, notamment pour les organisations
publiques. Face a ce constat, il apparait
pertinent de conduire davantage d’etudes sur
les particularites de la gestion publique pour
les trois dimensions de l'inertie repertoriees.
Dans cette perspective, une analyse compa-
rative des defis de l'inertie organisationnelle
et des voies de depassement aupres
organisations publiques différentes (par
exemple, organisations municipales,
provinciales et fédérales) permettrait
d’identifier d’autres causes et des defis de
'adoption des SIA et de comprendre
davantage les mecanismes.

1



Deuxiemement, I'évaluation du réle des
gestionnaires de projets SIA en organisation
publique constitue une autre piste de
recherche pertinente. Une telle etude viserait
a explorer en profondeur les strategies
developpees par les gestionnaires pour traiter
les défis lieés a l'inertie organisationnelle lors
de l'adoption des SIA. Une telle recherche
pourra prendre la forme d’études de cas, par
groupes de discussion ou par le Dbiais
d’entretiens avec les praticiens.

Finalement, nous proposons également
une voie de depassement encore peu
presente dans la litterature, celle de
I'entrepreneuriat public. L’'apport de cette
approche reside dans I'analyse en profondeur
du niveau individuel pour comprendre les
résistances au changement (Ramamurti,
1986 ; Roberts et King, 1989 ; Schneider et 4/,
1992 ; Kuhnert, 2001; Schnellenbach, 2007 ;
Bernier et Hasfi, 2007; Zampetakis et
Moustakis, 2010 ; Lawaree, 2017 ; Taylor, 2018 ;
Kim et Torneo, 2021). En mobilisant la théorie
sur I'entrepreneuriat public, en particulier la
notion  d'intrapreneuriat, I'analyse en
profondeur des stratégies et du rdle des
individus pour intégrer une innovation
technologique (Lawarée, 2017) est une piste
pour dépasser une ou plusieurs dimensions
de Tlinertie organisationnelle en matiere
d’adoption de I'lA.

Pour appuyer la poursuite d'une telle voie
de depassement, plusieurs chercheurs ont
mis en eévidence que le réle des acteurs
internes aux organisations publiques est
determinant pour reduire les mecanismes
d’inertie organisationnelle genéres lors d'un
processus d’adoption des SIA. Dans la
litterature, ces entrepreneurs publics sont
presentes comme des agents innovants,
favorables a I'expéerimentation qui ont la
capacité de motiver les employées et a agir
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comme catalyseurs a la collaboration
(Kuziemski et Misuraca, 2020 ; MacCarthy et
Propp, 2021; Da Costa et Moniz Pereira, 2023 :
235). Les particularités du comportement
entrepreneurial individuel ayant le potentiel
d’agir sur l'inertie sont : I'experimentation ; la
recherche d’utilité ; 'autonomie ; la creativite ;
la collaboration; la capacité de creer des
connexions entre lesindividus ; lacuriosite ; la
critique du statu quo et le désir
d’apprentissage (Zampetakis et Moustakis,
2007 ; de Jong et al, 2011; Giones et Brem,
2017 ; Lawarée, 2017 ; Taylor, 2018). Tous ces
facteurs ont éte releves dans notre analyse
thématique des difféerentes manifestations de
I'inertie organisationnelle dans le processus
d’adoption des SIA dans les organisations
publiques. A notre connaissance, il Nexiste
aucune etude sur l'impact de la pratique
entrepreneuriale sur le plan individuel sur
I'inertie organisationnelle dans le contexte de
I'adoption de I'lA au sein des organisations
publiques.

Limites

Notre etude comporte trois limites princi-
pales. Premierement, notre analyse porte
exclusivement sur la littérature repertoriee a
partir de la publication de Madan et a/. (2022).
Si cela nous a permis d’analyser des publica-
tions pertinentes en matiere d'inertie organi-
sationnelle, il est important de noter que la
littérature en gestion sur I'lA est en pleine
expansion. Par consequent, une mise a jour
reguliere de lalittéerature doit étre menee pour
sassurer de la validite des résultats
presentes dans cet article.

Deuxiemement, le modele de Godkin et
Allcorn (2008) a I'avantage d'étre général et
adapté pour une analyse des facteurs
internes a I'organisation publique. Ce modele
permet une classification plus ciblée des defis
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qui sont de nature culturelle (collaboration
innovante) ou encore liés & un manque
d’ouverture et de comprehension de I'envi-
ronnement externe de I'organisation (vision).
Toutefois, d'autres modeles pertinents
precisent davantage de dimensions de
I'inertie organisationnelle comme celui de
Besson et Rowe (2012) qui comporte cing
dimensions (psychologique, sociocognitive,
sociotechnique, économique et politique).
Chaque modele contribue ala comprehension
globale de [linertie organisationnelle et
I'exploration des interrelations entre ces
modeles pourrait également enrichir notre
compréhension et ouvrir de nouvelles
perspectives de recherche en ce qui a trait a
I'inertie organisationnelle dans ce contexte
particulier.

Troisiemement, le processus de
consultation organise aupres des praticiens a
mobilise uniquement des employes du
gouvernement féderal du Canada. Par ailleurs,
'ensemble des employés consultes
participent a leur niveau a des projets de
transformation numerique. Par consequent,
I'absence de diversité dans I'échantillon des
praticiens consultes peut limiter la
generalisation des causes et des defis de
I'inertie organisationnelle lors du processus
d’adoption de SIA dans  dautres
gouvernements et administrations.

Conclusion

Notre article a mis en évidence le role
central et les défis causés par linertie
organisationnelle dans le processus d’adop-
tion de SIA dans le secteur public. Complexe,
I'inertie organisationnelle est bien plus qu’un
simple obstacle a franchir. Elle est I'expression
de dynamiques profondement enracinees
dans la structure et la culture des organi-
sations publiques. Le modeéle triparti de
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Godkin et Allcorn (2008) offre une structure
simple et utile pour comprendre, categoriser
et analyser les defis causeés par linertie
organisationnelle.

Les trois dimensions de l'inertie que nous
avons examinees - l'inertie de vision, l'inertie
d’action et l'inertie psychologique - consti-
tuent des angles d’analyse précieux pour les
praticiens afin de comprendre les défis
associés a l'adoption des SIA. De plus, cet
article permet de clarifier et de specifier
davantage le concept d’inertie organisation-
nelle qui ne faisait pas consensus dans la
litterature sur 'adoption des SIA en le situant
dans un contexte technologique spécifique et
en soulignant son importance multifacette
dans le processus d’innovation du contexte
public.

Toutefois, I'identification de ces défis n'est
que la premiere etape. Cette classification
sert de feuille de route pour de futures
recherches en identifiant un cadre d’analyse
commun. |l fait progresser le domaine en
fournissant une comprehension nuancee
pour les praticiens des differentes dimensions
et defis apportés par linertie organisation-
nelle dans le contexte de 'adoption de SIA, ce
qui facilite 'approche des aspects individuels
specifiques plutét que de traiter le sujet
comme une question monolithique. En
reconnaissant les aspects de I'inertie exposes
dans cet article au sein de leurs projets d’lA,
les praticiens peuvent non seulement prioriser
plus efficacement les defis a relever, mais
aussi  concevoir  preventivement  des
strategies specifiques, favorisant ainsi le
passage a l'action et augmentant les chances
de succes de leurs initiatives. Pour les
chercheurs, il encourage la recherche interdi-
sciplinaire, car des experts des domaines
technologiques, sociologiques, ethiques et
manageriaux peuvent contribuer et collaborer
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plus efficacement a la Ilumiere de
identification de themes communs en ce
sSens.

Finalement, il permet de répertorier les
voies de depassement  actuellement
identifiees, mais aussi den envisager de
nouvelles comme l'entrepreneuriat public.
Dans cette perspective, le defi pour les
chercheurs et les praticiens est d’identifier, de
developper et de tester de nouvelles
approches pour surmonter I'inertie organisa-
tionnelle dans un effort collaboratif.
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Annexe

Tableau 1 Classification des défis liés a I'inertie organisationnelle en fonction de Godkin et al.
(2008) et voies de dépassement proposées dans la littérature

Défi(s) de I'inertie dans
I’organisation publique

Voies de dépassement proposées dans la
littérature

Dimension (s) de I'inertie
associée(s) au modéle de
Godkin et a/. (2008)

Manque de ressources ou de
savoir organisationnel (Writz
etal, 2018 ;Chen etal, 2019) ;
Mikalef et a/, 2019) ; Pancheva
etal, 2020 ; Zuiderwijk et al,
2021; Schaefer etal, 2021,
Schedler et al. (2021))

e Neécessité d'investir dans I'éducation et
la formation en IA (Writz et al, 2018) ;

e Importance de I'intégration d’'une
culture des données (Pencheva et al.,
2020).

e Inertie de vision
e Inertie d’action

Lourdeur bureaucratique
(Chen et al, 2019 ; Zuiderwijk
etal, 2021)

e Aucune mentionnée dans les articles
analysés

e Inertie d’action

Manque de compréhension
de I'imputabilité par rapport a
l'utilisation de I'lA et de ses
effets sur les parties
prenantes externes et/ou
internes (éthique, sociétales,
réglementaires) (Writz et al,
2018; Mikalef et a/,, 2019; Young
etal, 2019; Pancheva et al,
2020; van Noordt et a/, 2020;
Fatima et al, 2021; Zuiderwijk
etal, 2021)

e Comprendre le fonctionnement des SIA
dans les domaines sociotechniques
(van Noordt et a/, 2020) ;

e  Prioriser une conception de SIA centréee
sur I'utilisateur final et la cocréation
(Fatima et al, 2021).

¢ Inertie d'action
e Inertie
psychologique

Manque d’adaptabilité et de
réactivité a la rapidité des
changements et des
demandes émanant de
l’'environnement (Mikalef et
al, 2019; Pancheva et al, 2020;
van Noordt et al, 2020;
Schaefer et al, 2021; Fatima et
al, 2021; Zuiderwijk et a/,, 2021,
Schaefer et al, 2021)

e Analyserl'utilisation desSIAetdel'lAen
tenant compte de trois dimensions de
valeur publique : 'amélioration de
I'administration publique, 'amélioration
des services publics et I'amélioration du
bien-étre commun (van Noordt et a/,
2020) ;

e  Adopter une réflexion critique sur les
changements organisationnels
durables nécessaires pour I'adoption de
I'lA (Fatima et al, 2020).

e Inertie de vision
e Inertie d’action

Manque de gouvernance, de
planification stratégique ou
d‘alignement stratégique par
rapport a l'usage de I'lA
(Mikalef et al, 2019 ; Schaefer
etal, 2021 ; Zuiderwijk et al,
2021 ; Alshahrani et a/, 2022)

e Prendre en compte les aspects
technologiques de I'l|A dans I'analyse
stratégique, ainsi que les particularités
unigues du secteur public (Alshahrani
etal,2022) ;

e Provoquer une prise de conscience des
facteurs stratégiques en jeu a travers
I'éducation des gestionnaires du
secteur public (Schaefer et al, 2021).

e Inertie de vision
e Inertie d’action

Mangque pergu d'utilité, de
potentiel, de bénéfices et de

e Promotion des bénéficesdel'lA: les
bénéfices directs et indirects de I'lA

e Inertie d’action
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volonté d’expérimenter avec
I'IA (Mikalef et a/, 2019;
Pancheva et al, 2020; van
Noordt et a/, 2020; Schaefer et
al, 2021; Fatima et al, 2021;
Schedler et al (2021);
Zuiderwijk et al, 2021; Campion
etal, 2022)

doivent étre clairement communiques
pour stimuler I'adoption de I'lA
(Scheafer et al, 2021) ;
Encouragement & I'expérimentation par
l'intégration dans le processus
d’adoption pour évaluer et atténuer les
risques, renforcer la confiance du public
et consolider la valeur publique (Fatima
etal, 2021) ;

Priorisation des organisations a
maturité technologique élevee, car
elles sont plus enclines culturellement
a adopter I'lA et a percevoir les risques
comme moins importants (van Noordt
etal, 2020) ;

Meilleur accompagnement des
gestionnaires du secteur public : les
aider & comprendre les bénéfices de I'lA
peut aider a briser l'inertie
psychologique (Schaefer et al, 2021) ;
Recherche sur les meilleures pratiques :
plus de recherche est nécessaire pour
comprendre comment minimiser les
risques lies a I'utilisation de I'A dans le
secteur public (Zuiderwijk et a/, 2021)

Inertie
psychologique

Manque de collaboration
innovante (Pancheva et al.,
2020; Fatima et al, 2021;
Zuiderwijk et al, 2021; Schedler
etal (2021); Campion et a/,
2022)

Créer des réseaux collaboratifs
d’'organismes publics pour faciliter
I'adoption de I'A et des SIA (Fatima et
al, 2021) ;

Mettre I'accent sur la collaboration
multidisciplinaire et le partage
d’approches pour reduire les risques
lors de I'adoption de I'lA (Zuiderwijk et
al, 2020 ; Schedler et al,, 2021) ;
Engager la participation de tous les
niveaux de l'organisation dans le
processus de projets liésal’lA
(Campion et al, 2022) ;

Créer des équipes interdisciplinaires
comprenant des experts techniques et
des spécialistes du changement
organisationnel pour les projets d’'lA
(Pencheva et al, 2020) ;

Intégrer le réseautage dans la
construction du modéle d’affaire en
matiere de projet d'IA (Fatima et a/,
2021) ;

Identifier et appliquer les routines
organisationnelles qui favorisent la
collaboration dans le contexte des
projets d'IA (Campion et a/, 2022)

Inertie
psychologique
Inertie d’action
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Rigidité a I'égard de
l'innovation et résistance au
changement des individus
(Mikalef et al, 2019; Pancheva
etal, 2020; Schaefer et al,
2021; Zuiderwijk et al.,, 2021,
Schedler et al. (2021),
Alshahrani et al,, 2022;
Campion et al, 2022)

Changement culturel est nécessaire,
favorisant I'ouverture d’esprit des
gestionnaires aux opportunités
d’expérimentation avec les techniques
analytiques (Pancheva et a/, 2020) ;
Adaptation des structures et
approches actuelles face aux defis des
innovations (Wirtz et al, 2018) ;
Gestion efficace du changement est
essentielle, avec la capacité de
I'organisation a gérer les résistances au
changement (Wirtz et a/, 2018) ;
Impliquer et encourager les employés &
étre innovants et flexibles, en leur
accordant une plus grande autonomie
pour expérimenter dans des projets d’IA
(Source : Schaefer et al, 2021) ;
Transparence dans les communications
de projet est nécessaire pour limiter la
perception de retention d'information
(Campion et al, 2022).

Inertie
psychologique
Inertie d’action
Inertie de vision
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