piXie- |IA RH au Luxembourg

Comment I'lA contribue-t-elle a réduire les biais dans le
recrutement ?

Réponse courte

L'intelligence artificielle peut réduire les biais de recrutement au Luxembourg en masquant les informations
personnelles, en standardisant I'évaluation selon des critéres objectifs et en détectant les disparités. L'article L.251-1
du Code du travail interdit toute discrimination directe ou indirecte, et I''TM contr6le I'application de ces régles. L'
Al Act impose un audit obligatoire des algorithmes a partir d'aolt 2026.

L'lA peut paradoxalement reproduire ou amplifier les biais discriminatoires si elle est entrainée sur des données

discriminantes, ce qui nécessite un monitoring rigoureux. L'approche optimale combine une IA correctement
paramétrée avec un contréle humain systématique. La charge de la preuve est inversée : I'employeur doit prouver
I'absence de discrimination.

Définition

Les biais de recrutement sont des préjugés conscients ou inconscients qui influencent les décisions de sélection
sur la base de caractéristiques non pertinentes pour le poste : origine, genre, age, apparence physique, nom,
établissement de formation ou ordre de passage des candidats.

L'intelligence artificielle appliquée au débiaisage utilise des algorithmes congus pour neutraliser ces préjugés
en se concentrant uniquement sur les criteres professionnels objectifs et mesurables, dans le strict respect du
cadre juridique luxembourgeois de non-discrimination.

Conditions d’exercice

La réduction des biais par |A au Luxembourg est encadrée par le Code du travail, le RGPD et I'Al Act, avec des
obligations cumulatives pour I'employeur.
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Critere

Art. L.251-1

Art. L.241-1
Art. L.252-1
Art. L.253-1
Art. L.254-1

RGPD - Article
22

Al Act

Biais
réductibles

Mécanismes IA

Détail

Interdiction de toute discrimination directe ou indirecte fondée sur la religion, les convictions, le
handicap, I'age, l'orientation sexuelle, la nationalité, race ou ethnie

Interdiction de la discrimination fondée sur le sexe, I'état matrimonial ou familial
Exceptions limitées aux exigences professionnelles essentielles et déterminantes
Protection contre les représailles pour toute personne contestant une discrimination

ITM chargée du controle de I'application des dispositions anti-discrimination

Interdiction des décisions exclusivement automatisées ; supervision humaine obligatoire

Application progressive jusqu'aolt 2026 ; systemes de recrutement classés a haut risque ; audit
externe, documentation technique, surveillance continue

Biais démographiques (genre, age, origine), biais sociaux (élitisme académique, statut
professionnel, géographie), biais cognitifs (halo, confirmation, ancrage, fatigue)

Anonymisation contrdlée et tracable, évaluation standardisée selon critéres objectifs, détection
statistique des disparités

Modalités pratiques

Le déploiement d'un processus de recrutement débiaisé par IA suit un parcours structuré en quatre étapes.

Etape

Sourcing
équitable

Analyse
anonymisée

Evaluation
standardisée

Décision finale et
audit

Détail

Diffusion multi-canaux conforme a l'article L.622-4 ; rédaction d'annonces neutres ; partenariats

diversité

Masquage automatique des données personnelles non pertinentes (avec logs complets) ;
évaluation sur criteres professionnels validés ; algorithme audité ; validation humaine obligatoire

Tests de compétences identiques pour tous ; grilles d'évaluation validées juridiquement ;
entretiens structurés avec formation anti-biais ; notation indépendante par évaluateurs multiples

Analyse statistique de I'absence de disparités injustifiées ; controle ITM ; tracabilité compléte ;

décisions motivées par criteres professionnels uniquement

Pratiques et recommandations

Analyser les pratiques de recrutement actuelles avec une méthodologie rigoureuse pour identifier les risques de

discrimination et mesurer les disparités existantes par profil démographique.
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Définir uniquement des critéres pertinents avec validation juridique ITM, en excluant toute variable potentiellement
discriminante listée a l'article L.251-1 et en équilibrant les données d'entrainement.

Sensibiliser les équipes aux biais inconscients par un programme certifi€, en expliquant le fonctionnement des outils
anti-biais et en formant a l'interprétation correcte des résultats.

Suivre les métriques de diversité mensuellement avec des tableaux de bord, en analysant les écarts entre
prédictions IA et décisions finales et en ajustant les algorithmes selon les évolutions Iégales.

Informer I''TM sur les systemes utilisés si demandé, en coopérant avec la CNPD pour la conformité RGPD et en
anticipant les exigences Al Act applicables a partir d'ao(t 2026.

Cadre juridique

Référence Objet

Interdiction de la discrimination directe et indirecte (religion, handicap, age, orientation sexuelle,

Art. L.251-1 . . .
- nationalité, race, ethnie)
Art. L.251-2 Application aux conditions d'accés a I'emploi, criteéres de sélection, conditions de recrutement
Art. L.241-1 Interdiction de la discrimination fondée sur le sexe, I'état matrimonial ou familial
Art. L.252-1 Exceptions strictement limitées aux exigences professionnelles essentielles
Art. L.253-1 Protection contre les représailles
Art. L.254-1 ITM chargée du contréle de I'application
RGPD - Article 22 Interdiction des décisions exclusivement automatisées
Al Act (UE Systémes de recrutement classés a haut risque ; audit externe obligatoire ; sanctions jusqu'a 35
2024/16809) M EUR /7 % CA

L'lA anti-biais représente un outil utile pour améliorer I'équité des processus de recrutement, mais son efficacité dépend d'un
paramétrage rigoureux et d'une supervision humaine systématique. L'IA peut reproduire ou amplifier les discriminations si elle est mal
congue, sous réserve de l'application progressive de I'Al Act. Les bénéfices de conformité renforcée et de diversité accrue ne sont

réalisables que dans le strict respect du cadre légal.

Les contenus sont rédigés et mis a jour régulierement a partir de sources officielles. Leur usage ne remplace pas une consultation juridique et doit étre

validé par un professionnel du droit.
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