pixie- |IA RH au Luxembourg

Comment I'lA peut-elle contribuer a la politique de diversité et
d'inclusion en entreprise ?

Réponse courte

L'lA peut contribuer & la politique de diversité et d'inclusion au Luxembourg en détectant les biais inconscients dans
les processus RH (recrutement, promotion, rémunération) et en objectivant les décisions. Elle peut analyser les offres
d'emploi pour identifier les formulations discriminatoires involontaires, auditer la répartition des salaires par criteres
protégés et mesurer la diversité des viviers de candidatures.

Toutefois, I'1A reproduit et amplifie les biais présents dans les données historiques. Un systéme entrainé sur des
données reflétant des discriminations passées perpétuera ces discriminations. L'audit régulier des algorithmes par
criteres protégés (genre, age, nationalité, handicap) est obligatoire. L'Al Act classe les systemes de recrutement et
d'évaluation comme systemes a systemes a haut risque avec des obligations renforcées de non-discrimination. Le

principe d'égalité de traitement de l'article L.251-1 s'applique pleinement aux décisions assistées par IA.

Définition

La contribution de I'lA & la diversité et I'inclusion désigne l'utilisation de systemes d'intelligence artificielle pour
promouvoir I'égalité des chances, détecter les discriminations et améliorer la représentativité dans les
organisations. L'IA peut servir d'outil de diagnostic (identification de biais existants) et d'outil correctif
(neutralisation des biais dans les processus).

Le paradoxe fondamental réside dans le fait que I'l|A est simultanément une source de risque (reproduction de
biais) et un levier d'amélioration (détection objective de discriminations invisibles a I'oeil humain). La clé réside
dans la qualité des données d'entrainement, la transparence des algorithmes et I'audit permanent.

Questions fréquentes

Comment auditer un algorithme RH pour la non-discrimination ?

En utilisant I'analyse d'impact adverse (disparate impact analysis) qui mesure les écarts de traitement par criteres protégés. Soumettre
des profils fictifs diversifiés a l'outil et vérifier que les résultats ne varient pas selon le genre, I'age, la nationalité ou le handicap.
Comment I'l A peut-€elle contribuer aladiversitéet I'inclusion en entreprise ?

En détectant les biais inconscients dans les processus RH, en objectivant les décisions, en analysant les offres d'emploi pour repérer les
formulations discriminatoires, en auditant la répartition des salaires par criteres protégés et en mesurant la diversité des viviers de
candidatures.

Comment I'l A peut-elle neutraliser les offresd'emploi discriminatoires ?

En analysant les formulations genrées, exclusives ou décourageantes (par exemple le vocabulaire pergu comme masculin ou féminin) et
en suggeérant des reformulations neutres. Cette pratique élargit les viviers de candidatures et favorise la diversité des recrutements.
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Faut-il intégrer lesindicateurs dediversité | A au reporting CSRD ?

Oui. Les indicateurs de diversité (ESRS S1) issus des analyses IA doivent alimenter le reporting CSRD. Le tableau de bord diversité, les
actions correctives suite aux audits de biais et les écarts salariaux par criteres protégés font partie des informations a publier.

L'l A peut-elle aussi reproduire desdiscriminationsen RH ?

Oui. L'lA reproduit et amplifie les biais présents dans les données historiques. Un systeme entrainé sur des données reflétant des
discriminations passées perpétuera ces discriminations. L'audit régulier par criteres protégés est obligatoire pour prévenir ce risque selon
l'article L.251-1.

Quélle classification Al Act pour lessystémes|A en diversitéinclusion ?

Les systemes de recrutement et d'évaluation sont classés a haut risque (Annexe Il de I'Al Act). Cela impose des obligations renforcées :
gestion des risques, documentation technique, qualité des données, audit de biais, supervision humaine et information des personnes
concernées.

Conditions d’exercice

L'utilisation de I'lA au service de la diversité et de l'inclusion repose sur des conditions juridiques et techniques

strictes.
Critére Détail
Non- Art. L.251-1 : interdiction de toute discrimination directe ou indirecte ; I'lA doit étre testée par
discrimination criteres protégés (genre, age, nationalité, handicap, religion, orientation sexuelle)
Al Act - Haut Systémes de recrutement et d'évaluation classés a haut risque (Annexe lll) ; obligations de
risque gestion des risques, documentation technique, qualité des données, audit de biais
Qualité des Les données d'entrainement doivent étre représentatives et exemptes de biais historiques ;
données correction proactive des déséquilibres
i o Vérification réguliére de I'impact des algorithmes sur les groupes protégés ; analyse d'impact

Audit de biais ] ) )

adverse (disparate impact analysis)

Information des candidats et salariés sur l'utilisation de I'lA ; droit d'explication en cas de décision
Transparence 3

défavorable
Supervision Intervention humaine obligatoire pour toute décision de recrutement, promotion ou évaluation ;
humaine capacité de corriger les recommandations biaisées

Consultation . . . .
" Information de la délégation du personnel sur le dispositif (art. L.414-3)
sociale

Modalités pratiques

Le déploiement de I'lA au service de la diversité suit un processus d'amélioration continue.
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Etape Détail

) o Analyser la diversité actuelle de I'entreprise par département, niveau hiérarchique, genre, age,
Diagnostic initial ) . . }
nationalité ; identifier les écarts

Audit des offres Utiliser I'|A pour détecter les formulations genrées, exclusives ou décourageantes dans les
d'emploi offres ; neutraliser le langage

Analyse du Mesurer les taux de conversion par profil a chaque étape du processus (candidature,
recrutement entretien, offre) ; détecter les points de déperdition discriminatoires

Audit de Analyser les écarts salariaux par critéres protégés a poste et ancienneté équivalents ;
rémunération identifier les discriminations non intentionnelles

Test des Soumettre des profils fictifs diversifiés aux outils d'lA RH ; vérifier que les résultats ne varient
algorithmes pas selon les critéres protégés

Tableau de bord diversité alimenté par I'lA ; suivi des indicateurs dans le temps ; intégration au

Reportin
2 2 reporting CSRD

Pratiques et recommandations

Auditer systématiquement les algorithmes RH par critéres protégés avant et apres le déploiement, en utilisant des
méthodologies reconnues comme l'analyse d'impact adverse pour détecter les discriminations indirectes.

Diversifier les données d'entrainement des modéles d'lA pour éviter la reproduction des biais historiques, en
intégrant des profils variés et en corrigeant les déséquilibres de représentation dans les jeux de données.

Former les professionnels RH a l'identification des biais algorithmiques et & l'interprétation critique des

recommandations de I'lA, car la supervision humaine effective est la meilleure protection contre la discrimination
automatisée.

Combiner les analyses quantitatives de I'l|A avec des approches qualitatives (entretiens, groupes de discussion,
feedback des salariés) pour obtenir une vision compléte de la situation en matiére de diversité.

Documenter les actions correctives mises en place suite aux audits de biais pour démontrer la conformité en cas de
contrdle de I''TM ou de la CNPD et pour alimenter le reporting CSRD.
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Cadre juridique

Référence Objet

Art. L.251-1 Interdiction de toute discrimination directe ou indirecte

Art. L.241-1 Interdiction de la discrimination fondée sur le sexe

Al Act - Annexe llI Classification des systemes RH a haut risque

Al Act - Article 10 Exigences de qualité des données d'entrainement ; prévention des biais
RGPD - Article 22 Décisions individuelles automatisées

Directive (UE) 2006/54 Egalité de traitement entre hommes et femmes en matiére d'emploi

Art. L.414-3 et suivants Consultation de la délégation du personnel

CSRD (UE 2022/2464) Reporting sur la diversité et l'inclusion (ESRS S1)

L'lA constitue un outil puissant au service de la diversité et de l'inclusion lorsqu'elle est déployée avec rigueur et sous supervision
humaine permanente. Le risque principal est de créer une fausse impression d'objectivité alors que les algorithmes reproduisent les
biais des données historiques. L'audit régulier et la transparence sont les conditions indispensables pour que I'lA serve véritablement

I'égalité des chances.

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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