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INTRODUCTION

La transformation digitale constitue 'un des bouleversements majeurs auxquels les entreprises doivent faire face au XXI¢ siecle.
Elle redéfinit en profondeur leurs modes de fonctionnement, leurs chaines de valeur, ainsi que leurs relations avec les clients, les
partenaires et les collaborateurs. Parmi les fonctions les plus impactées figure la gestion des ressources humaines (GRH), qui
voit ses roles traditionnels évoluer vers de nouvelles logiques plus stratégiques, agiles et centrées sur la donnée.

Dans un contexte globalisé, caractérisé par une accélération technologique, I'essor de l'intelligence artificielle, du big data et
des outils collaboratifs, les fonctions RH sont confrontées a une double exigence : améliorer |'efficacité opérationnelle tout en
répondant aux nouvelles attentes des salariés en matiére d'autonomie, de reconnaissance, de sens au travail et de qualité de vie.
La digitalisation ne se limite donc pas a 'automatisation de tiches répétitives ou a 'adoption de nouveaux logiciels. Elle implique

une refonte compléte des processus RH, une évolution des compétences clés, et une reconsidération du réle stratégique de la

fonction RH dans I"accompagnement de la transformation de 'entreprise.




Le numérique bouleverse ainsi I’ensemble du cycle de vie du collaborateur : du recrutement a 'intégration, du
développement des compétences a la gestion des talents, jusqu’a I'évaluation et la fidélisation. Il favorise une prise de
décision plus rapide, des parcours professionnels personnalisés, et une expérience collaborateur enrichie. Mais
cette transformation souléve également de nombreuses questions éthiques et juridiques, notamment autour de la
protection des données personnelles, de la transparence des algorithmes RH ou encore du risque de
déshumanisation des relations de travail.

Ce chapitre propose donc d’analyser de maniere approfondie les effets de la digitalisation sur les pratiques RH. Il
s'agira dans un premier temps dexaminer comment les outils numériques transforment les processus de
recrutement, d’intégration, de formation et de gestion des talents. Ensuite, nous explorerons le role croissant de
intelligence artificielle et de I'automatisation dans la fonction RH, avant d’aborder les enjeux éthiques que

souléve cette mutation. A travers cette analyse, 'objectif est de mieux comprendre comment les RH peuvent devenir

un acteur clé de la transformation digitale, en alliant performance technologique et excellence humaine.




I) Impact du digital sur les pratiques RH

1) L’évolution du recrutement et de l'intégration des employés

La transformation digitale a profondément modifié les pratiques de recrutement, les rendant a la fois plus efficaces,
plus rapides et plus stratégiques.

a) Recrutement : vers une approche plus ciblée, rapide et prédictive

Le recours aux plateformes de recrutement en ligne (LinkedIn, Indeed, Welcome to the Jungle, JobTeaser, etc.)
permet aujourd’hui une diffusion instantanée et mondiale des offres d’emploi. Ces outils offrent également une
meilleure visibilité de la marque employeur grice a des pages entreprise enrichies de contenus (vidéos, témoignages,
photos, etc.), ce qui influence positivement 'attractivité de 'organisation.

Les entreprises bénéficient aussi de systemes de présélection automatisée basés sur lintelligence artificielle, qui
filerent les CV en fonction de mots-clés, d’expériences ou de compétences. Certains outils vont jusqu’a évaluer la
compatibilité culturelle d’'un candidat avec lentreprise. Cela permet de réduire le temps de traitement des

candidatures tout en améliorant la qualité de la sélection.




De plus, les tests d’aptitudes, questionnaires de personnalité ou simulations en ligne permettent d’évaluer rapidement des soft
skills ou des compétences techniques, méme avant un premier contact humain.

L’usage de 'entretien vidéo, qu’il soit asynchrone (le candidat répond a des questions préenregistrées) ou en direct, s’est
généralisé, notamment pour les premiéres phases de sélection. Cette méthode offre une flexibilité logistique tout en favorisant

une évaluation plus objective a travers la relecture possible des entretiens.

b) Une intégration (onboarding) plus fluide et personnalisée
L’étape de l'intégration des nouvelles recrues est elle aussi repensée grice aux outils digitaux. Des plateformes d’onboarding
interactives (par exemple, Talmundo, Elevo, BambooHR...) permettent d’automatiser certaines démarches administratives tout

en proposant un parcours d’intégration structuré et personnalisé : vidéos de présentation de 'entreprise, modules e-learning, quiz
de connaissances, présentation de I’équipe, etc.

Le digital favorise également l'interaction et I'engagement dés le preboarding (entre la signature du contrat et l'arrivée effective),
en mettant A disposition des ressources qui permettent au nouvel employé de se familiariser avec la culture de I'entreprise, ses

outils et ses missions.

GrAce a la collecte de données (par exemple via des enquétes de satisfaction a chaque étape), les équipes RH peuvent ajuster et

améliorer continuellement leurs dispositifs d’intégration.




2) L’évolution de la gestion des talents et du développement des compétences

La transformation numérique redéfinit en profondeur la maniére dont les entreprises gerent leurs talents et
développent les compétences de leurs collaborateurs. L'objectif n’est plus seulement de répondre aux besoins
actuels, mais d’anticiper les compétences stratégiques de demain dans un environnement en constante évolution.

a) Cartographie et pilotage des compétences grice aux outils digitaux

Les entreprises disposent désormais de solutions technologiques avancées pour identifier, cartographier et analyser
les compétences disponibles en interne. Ces plateformes (telles que 365Talents, Talentsoft ou Cornerstone)
permettent de construire un référentiel dynamique des compétences et de détecter les écarts par rapport aux besoins
futurs (gap analysis).

Ce diagnostic favorise une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) plus précise, en tenant

compte des évolutions technologiques, des transformations métiers et des projets stratégiques de 'entreprise.




b) Des parcours de développement personnalisés et flexibles

Les solutions digitales ouvrent également la voie 4 une formation continue plus individualisée, souple et
accessible. Les collaborateurs peuvent suivre des MOOC, des SPOC (Small Private Online Courses), des modules
e-learning ou encore des formations immersives en réalité virtuelle ou augmentée, a leur propre rythme, selon
leurs besoins et préférences d’apprentissage.

Ces outils favorisent la montée en compétences en temps réel, tout en responsabilisant les salariés dans leur propre

développement professionnel. Des plateformes intelligentes, dotées d’algorithmes de recommandation, proposent

méme des formations ciblées en fonction du poste, du profil et des ambitions du collaborateur.




c. L’analytique RH : un levier de décision stratégique
L’essor des solutions de people analytics transforme la gestion des talents en la rendant plus factuelle et prédictive. Ces
outils permettent d’exploiter les données RH (performance, engagement, mobilité, taux de formation, taux de rétention,

etc.) pour :

» ldentifier les hauts potentiels,

» Détecter les risques de départ,

» Mieux orienter les plans de succession,

» Ajuster les politiques de développement RH en temps réel.

Ces analyses facilitent une prise de décision plus objective et proactive, au service de la performance globale de

Porganisation.

En somme, le digital permet d’ancrer la gestion des talents dans une logique d’agilité, d’anticipation et de

personnalisation, en intégrant les données et les technologies au coeur des pratiques RH. Cela contribue a renforcer

Pemployabilité des collaborateurs tout en soutenant la compétitivité de I'entreprise.




II. Intelligence artificielle et automatisation des processus RH

La transformation digitale des ressources humaines ne se limite pas a la dématérialisation des processus : elle s’accompagne d’un
usage croissant de l'intelligence artificielle (IA) et de I'automatisation, qui redéfinissent le réle et les priorités des fonctions RH. Ces
technologies permettent de gagner en efficacité, d'améliorer 'expérience des collaborateurs et de renforcer la capacité d’anticipation

stratégique des entreprises.

1) Automatisation des tiches administratives : un levier d’efficience opérationnelle

Les Systémes d’Information des Ressources Humaines (SIRH) jouent un réle clé dans la simplification et la rationalisation des
tiches RH traditionnelles. Ces plateformes intégrées permettent d’automatiser une grande variété d’activités administratives, telles

que :
la gestion de la paie et des bulletins de salaire,
les déclarations sociales automatisées,

la gestion des congés et des absences (avec workflow de validation),
le suivi des temps de travail et des heures supplémentaires,
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la mise a jour des dossiers collaborateurs.




Cette automatisation contribue a réduire les erreurs, accélérer les traitements, et diminuer la charge de travail
administrative pour les services RH. En conséquence, les gestionnaires RH peuvent se recentrer sur des missions
a plus forte valeur ajoutée comme la gestion des carriéres, 'accompagnement managérial ou le pilotage de la
culture d’entreprise.

En complément, lutilisation croissante de chatbots RH (assistants virtuels basés sur I'A) permet aux
collaborateurs d’obtenir des réponses immédiates & des questions fréquentes (solde de congés, processus de

demande de formation, procédures internes, etc.). Cela contribue a une amélioration significative de la

réactivité et de la satisfaction des employés vis-a-vis du service RH.




2) Amélioration de expérience des employés : vers une GRH plus centrée sur ’humain

Dans un contexte de guerre des talents et de quéte de sens au travail, 'expérience collaborateur devient un axe
prioritaire de la stratégie RH. L’'intelligence artificielle et les outils numériques permettent d’individualiser et
d’enrichir cette expérience, tout au long du parcours professionnel. Les entreprises mettent en place des
dispositifs technologiques qui permettent :

» une personnalisation des parcours professionnels, grice a des algorithmes de recommandation qui
suggerent des opportunités de mobilité ou des formations adaptées au profil du collaborateur ;

» une communication interne plus fluide, via des applications mobiles RH, des intranets collaboratifs
ou des canaux de messagerie intégrés ;

» une culture du feedback continu, a travers des plateformes d’évaluation en temps réel, des enquétes
d’engagement réguliéres et des outils de reconnaissance numérique (badges de performance,
classements, messages de félicitations automatiques).

Ces outils renforcent le sentiment d’écoute, de reconnaissance et d’appartenance, des facteurs clés de
Pengagement durable.




ITI. Outils numériques de gestion des talents et de la formation

1) Gestion stratégique des talents

L’évolution des outils numériques permet une gestion plus fine, proactive et personnalisée des talents. Grice a
des plateformes spécialisées intégrant 'intelligence artificielle et le big data, les responsables RH peuvent :

*Identifier les hauts potentiels et les collaborateurs clés, a partir de données objectivées telles que la
performance, I'implication, les compétences acquises ou la polyvalence ;

*Suivre en temps réel les indicateurs de performance, les souhaits de mobilité interne ou les feedbacks
collectés au fil des évaluations ;

*Anticiper les mouvements internes, les risques de départ ou les désalignements entre les profils existants et
les besoins futurs de 'entreprise.

La gestion prédictive des talents permet ainsi une meilleure allocation des ressources humaines et un
alignement stratégique entre le capital humain et les objectifs de 'organisation. Elle favorise également une
politique de fidélisation mieux ciblée et fondée sur une compréhension approfondie des motivations individuelles.




2) Planification de la reléve et gestion des carrieres

Les outils numériques jouent un rdéle majeur dans la planification de la reléve (succession planning), un enjeu
stratégique pour assurer la continuité des compétences clés au sein de 'organisation. En centralisant les données
sur les parcours, les compétences, les performances et les aspirations professionnelles, les plateformes RH
permettent :

*de repérer les profils aptes 4 évoluer vers des postes critiques,

*d’organiser des parcours de développement adaptés (mentorat, mobilité, formation...),

*de proposer des scénarios de carriére personnalisés, en adéquation avec les besoins de I'entreprise et les
projets individuels.

Certaines solutions innovantes offrent des simulateurs de trajectoires professionnelles, qui aident les
collaborateurs a se projeter dans leur évolution de carriére et a visualiser les étapes pour atteindre leurs objectifs.
Cela renforce la transparence, la motivation et la fidélisation, tout en renfor¢ant la marque employeur aupres des
talents internes comme externes.




IV) Les défis éthiques liés a la digitalisation des RH

La transformation numérique des ressources humaines, si elle ouvre de nouvelles perspectives en matiere d'efficacité et de gestion
des talents, souléve également des questions éthiques majeures. La gestion des données, la transparence algorithmique et la
responsabilisation des acteurs sont autant de sujets sensibles qui nécessitent un encadrement rigoureux pour préserver la
confiance, I'équité et le respect des droits fondamentaux.

1) Protection des données personnelles et respect de la vie privée

La généralisation des outils numériques entraine une collecte massive de données sur les collaborateurs : informations
personnelles, historiques de performance, comportements numériques, interactions sur les plateformes collaboratives, voire
données biométriques dans certains cas.

Ces données, bien qu’utiles pour personnaliser la gestion RH, posent des problémes critiques de confidentialité et de sécurité :
> Les entreprises doivent impérativement se conformer au RGPD (Reglement Général sur la Protection des Données),
qui encadre la collecte, le traitement et la conservation des données a caractére personnel.
> 1l est nécessaire d’établir une politique de gouvernance des données claire et rigoureuse, incluant la nomination d’un
DPO (délégué a la protection des données), des procédures de contrdle et des actions de sensibilisation aupres des
salariés.
» Une transparence totale sur la nature des données collectées, leur finalité, leur durée de conservation et les droits des

collaborateurs (acces, rectification, opposition) est indispensable pour préserver un climat de confiance.




Toute dérive ou opacité peut entrainer une rupture de confiance, voire des sanctions juridiques ou des atteintes a la

réputation de I'entreprise.

2) Transparence et biais algorithmiques dans les processus décisionnels
L’intelligence artificielle (IA) est de plus en plus utilisée pour assister ou automatiser des décisions RH : tri de candidatures,
sélection de profils, évaluations de performance, plans de carri¢re... Toutefois, ces systétmes ne sont pas neutres : ils peuvent
reproduire, voire amplifier, des biais discriminants présents dans les données historiques sur lesquelles ils sont entrainés.
Par exemple :

» Un algorithme entrainé a partir de données de recrutement passées, dans lesquelles certains profils (genre, origine,

age...) étaient sous-représentés, risque de reproduire les mémes exclusions, de maniére opaque.

» Une IA qui privilégie certaines formations ou expériences peut inconsciemment pénaliser les parcours non linéaires ou

atypiques.




Pour limiter ces risques, il est indispensable de :

» Auditer réguli¢rement les algorithmes utilisés dans les processus RH ;

> Diversifier les jeux de données d’entrainement pour mieux représenter la diversité des profils ;

» Impliquer les professionnels RH dans la supervision et 'interprétation des résultats fournis par les systemes
intelligents ;

» Garantir la transparence des critéres de décision, afin que chaque collaborateur ou candidat puisse comprendre
comment une décision a été prise.

La responsabilité finale ne peut étre déléguée a la machine : ’humain doit toujours garder le contréle et

I'arbitrage.




CONCLUSION

La digitalisation des ressources humaines représente une opportunité majeure pour repenser les modes de travail, améliorer
Pexpérience collaborateur et aligner plus étroitement la stratégie RH avec les enjeux de I'entreprise. Les bénéfices en matiere
d'efficacité, d’agilité et de personnalisation sont indéniables.

Cependant, cette transformation technologique ne peut étre durable que si elle est encadrée par une éthique forte, respectueuse
des droits des collaborateurs et des principes de justice, de transparence et de responsabilité. Les risques liés a la surveillance
excessive, 2 la discrimination algorithmique ou a la déshumanisation des processus RH doivent étre anticipés et traités avec
rigueur.

Dans ce nouveau paysage, le role des professionnels RH évolue profondément. Ils ne sont plus de simples gestionnaires
administratifs, mais deviennent de véritables architectes du changement, chargés d’accompagner la transition digitale tout en
préservant ’humanité, la confiance et 'inclusion au coeur des relations de travail. La formation continue, la sensibilisation aux

enjeux numériques et une culture de Pinnovation éthique deviennent alors indispensables pour relever les défis de la RH de

demain.




EXERCICES D’ APPLICATION




Etude de cas 1 : Digitalisation du processus de recrutement chez AXIALIS

L’entreprise AXIALIS, spécialisée dans le conseil en ingénierie, connailt une forte croissance et doit recruter
rapidement de nouveaux profils techniques. Pour faire face a 'augmentation du volume de candidatures et accélérer le
recrutement, la direction RH décide d’adopter une plateforme de recrutement digital intégrant I'IA pour la
présélection et des entretiens vidéo différés.

Questions :

1.Quels sont les apports de la digitalisation dans le recrutement ?

2.Quels risques peuvent émerger d’un recours a I’IA dans la présélection ?
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3.Quelles bonnes pratiques mettre en place pour garantir I'équité et la transparence du processus ?




CORRECTION

1) Quels sont les apports de la digitalisation dans le recrutement ?

La digitalisation transforme le processus de recrutement a plusieurs niveaux, en offrant des gains d’efficacité, de portée et de qualité :

» Gain de temps : Les outils numériques (plateformes ATS, IA de tri des CV, formulaires automatisés) permettent d’automatiser les tAches
chronophages comme le tri des candidatures, la planification des entretiens ou les réponses aux candidats. Cela réduit significativement la durée
des campagnes de recrutement.

» Traitement d’un volume élevé de candidatures : Les algorithmes peuvent analyser des centaines de candidatures en quelques minutes,
facilitant le recrutement de masse ou la sélection dans des secteurs en forte tension.

» Accés A un vivier élargi : Grice aux plateformes en ligne (LinkedIn, Indeed, Welcome to the Jungle...), les offres d’emploi ont une visibilité
mondiale. L'entreprise peut ainsi attirer des talents plus diversifiés géographiquement et culturellement.

> Amélioration de la tragabilité et des données RH : Chaque étape du processus est tracée, ce qui permet de produire des statistiques fiables

sur les délais de recrutement, les sources de candidatures, les taux de transformation, etc.

> Renforcement de la marque employeur : Une expérience digitale fluide, rapide et cohérente peut valoriser 'image d’une entreprise

innovante, ce qui est un atout dans un marché concurrentiel.




2) Quels risques peuvent émerger d’un recours a I'TA dans la présélection ?

Si I'TA représente une avancée technologique, son usage en RH comporte plusieurs risques, notamment sur les plans éthique,

juridique et humain :

> Biais algorithmiques : Les algorithmes peuvent reproduire des biais présents dans les données d’apprentissage. Par exemple, si les
données historiques favorisent des candidats masculins, I'IA risque d’écarter inconsciemment les candidatures féminines.

» Exclusion automatique : Certains profils atypiques, autodidactes ou en reconversion peuvent étre écartés par des filtres trop
rigides, malgré leur potentiel réel.

» Déshumanisation du processus : Trop de digitalisation peut entrainer une perte de lien humain. Un candidat qui interagit
uniquement avec des interfaces automatisées peut se sentir désengagé ou frustré.

» Opaqueness (opacité) des critéres : L'absence de transparence sur le fonctionnement des algorithmes peut créer un sentiment
d'injustice. Les candidats ne comprennent pas pourquoi ils ont été écartés et ne peuvent pas améliorer leur candidature.

» Risques juridiques : Une mauvaise utilisation des outils prédictifs peut contrevenir aux principes du RGPD, notamment en

matiere de transparence, de consentement ou de droit a 'explication.




3) Quelles bonnes pratiques mettre en place pour garantir I’équité et la transparence du processus ?

Pour tirer le meilleur parti de I'IA tout en assurant un recrutement éthique et inclusif, plusieurs leviers peuvent étre activés :

> Supervision humaine constante : L’TA doit rester un outil d’aide a la décision et non une solution de remplacement total.
L’humain doit toujours avoir le dernier mot, en particulier dans les étapes de sélection finale.

» Audit régulier des algorithmes : Il est indispensable d’évaluer réguli¢rement les outils utilisés pour détecter d’éventuels biais,
mesurer leur efficacité et ajuster les critéres si nécessaire.

» Information claire et transparente : Les candidats doivent étre informés qu’un outil d’TA est utilisé, connaitre les criteres
principaux de sélection et disposer de recours en cas de rejet.

» Anonymisation partielle des CV : En supprimant des informations sensibles (nom, 4ge, photo, adresse), on réduit les risques
de discrimination lors de la phase de présélection.

» Diversification des canaux de sourcing : Pour éviter 'uniformité des profils, il est conseillé d’utiliser plusieurs plateformes et
de participer a des forums, salons ou partenariats avec des écoles ou associations inclusives.

» Formation des recruteurs : Les professionnels RH doivent étre formés a I'éthique de I'TA, a 'analyse critique des résultats
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fournis par les outils et 4 la communication avec les candidats dans un cadre digitalisé.




Etude de cas 2 : Formation continue et e-learning chez PHARMAZEN

PHARMAZEN, laboratoire pharmaceutique, doit former régulierement ses collaborateurs aux normes qualité et
aux évolutions scientifiques. Face aux contraintes de déplacement et a la diversité des profils, I'entreprise met en
place une plateforme d’e-learning avec des parcours adaptatifs, des modules courts (micro-learning) et des
éléments de réalité virtuelle.

Questions :

1.En quoi la digitalisation de la formation peut-elle répondre aux besoins de personnalisation ?

2.Quels sont les avantages et limites de la formation en ligne ?

3.Quels indicateurs RH peuvent étre utilisés pour évaluer l'efficacité de cette stratégie ?




1) En quoi la digitalisation de la formation peut-elle répondre aux besoins de personnalisation ?

La digitalisation transforme la formation en un levier stratégique de développement des compétences,
notamment grice a une individualisation accrue des parcours :

*Parcours adaptatifs : Les plateformes d’e-learning modernes s’appuient sur des algorithmes capables de moduler
les contenus selon le niveau, les besoins ou les préférences de chaque apprenant. Un collaborateur expérimenté
peut ainsi accéder directement a des modules avancés, tandis qu'un débutant bénéficiera d’'un accompagnement
renforcé.

*Contenus modulaires et courts (micro-learning) : Les modules de courte durée, ciblés sur des compétences
précises, permettent aux collaborateurs de se former « a la carte », selon leurs lacunes ou centres d’intérét. Cela
facilite 'apprentissage dans un contexte professionnel contraint.

*Accessibilité et flexibilité : La formation est disponible 24h/24, sur différents supports (ordinateur, tablette,
mobile), ce qui permet de s’adapter aux emplois du temps variés des collaborateurs (travail posté, télétravail,
mobilité...).

*Personnalisation des rythmes d’apprentissage : Contrairement aux sessions en présentiel, le digital permet a
chacun d’apprendre a son propre rythme, de revoir les contenus a volonté, et de consolider ses acquis
progressivement.




1) 2) Quels sont les avantages et les limites de la formation en ligne ?

AVANTAGES

> Flexibilité temporelle et géographique : Plus besoin de réunir tous les participants au méme endroit et au méme moment.
Cela réduit les contraintes logistiques et les interruptions de service.

» Réduction des coits : Les frais liés au déplacement, a ’hébergement, aux formateurs externes ou aux salles sont fortement
réduits 2 moyen terme.

» Suivi individualisé : Les plateformes LMS (Learning Management System) permettent de suivre précisément les progres, les
difficultés rencontrées, et d’adapter 'accompagnement.

> Stimulation de ’engagement par des outils interactifs : L’intégration de vidéos, quiz, simulateurs ou éléments de réalité
virtuelle rend 'apprentissage plus immersif et dynamique.

LIMITES
» Risque d’isolement : L’absence de dynamique de groupe peut réduire la motivation des apprenants, surtout s’il n’existe pas
de forums, de classes virtuelles ou de soutien humain.

» Auto-discipline nécessaire : Tous les salariés ne sont pas autonomes ou motivés pour suivre une formation a distance sans
encadrement. Le taux d’abandon peut étre élevé.

> Inégalités d’accés ou de maitrise numérique : Certains profils peuvent étre moins a l'aise avec les outils digitaux, ce qui peut
créer une fracture numérique interne.

> Efficacité variable selon les sujets : Les compétences pratiques ou comportementales (soft skills) peuvent étre plus difficiles a
transmettre 2 distance.




3) Quels indicateurs RH peuvent étre utilisés pour évaluer 'efficacité de cette stratégie ?
g

Pour mesurer 'impact de la stratégie de formation digitale, PHARMAZEN peut mobiliser plusieurs indicateurs
qualitatifs et quantitatifs :

» Taux de complétion des modules : Proportion de collaborateurs ayant terminé les parcours proposés. Un faible
taux peut signaler un défaut de conception ou de motivation.

» Taux de satisfaction des apprenants : Mesuré via des questionnaires post-formation, il permet d’évaluer I'utilité
percue, la clarté des contenus et 'expérience utilisateur.

> Progression des compétences : Evaluation avant/aprés via des tests, ou comparaison des scores entre modules
initiaux et avancés.

» Impact sur la performance professionnelle : Amélioration des indicateurs de qualité, réduction des erreurs ou
non-conformités, augmentation de la productivité ou du taux de conformité réglementaire.

» Engagement dans la formation continue : Nombre de connexions, durée moyenne des sessions, nombre de
modules suivis spontanément, etc.

» Taux de réutilisation : Fréquence a laquelle les collaborateurs reviennent consulter des contenus pour révision ou
approfondissement.




Etude de cas 3 : Enjeux éthiques d’'un SIRH intelligent chez EUROTECH

EUROTECH, entreprise industrielle, décide d’intéerer un nouveau SIRH intéerant une IA pour le suivi des
p g g
performances, la gestion des carrieres et la prédiction des départs. Certains salariés expriment leur inquiétude

concernant ['utilisation de leurs données personnelles et la transparence des critéres de notation.

Questions :
1.Quels sont les risques éthiques liés a la collecte et a I'analyse de données RH ?

2.Quelles sont les obligations légales de I'entreprise en matiére de données personnelles ?

3.Comment instaurer un climat de confiance autour du SIRH ?




1) Quels sont les risques éthiques liés a la collecte et 4 ’analyse de données RH ?

L’intégration d’un SIRH intelligent, bien que performante, souléve des risques éthiques importants qui concernent la protection

de la vie privée, la transparence et I'équité des décisions :

» Surveillance excessive : L'analyse automatisée du comportement, de la productivité ou de l'utilisation des outils peut créer un
sentiment de contrdle permanent, nuisant 2 la confiance et a la motivation.

» Utilisation abusive ou détournée des données : Des données collectées a des fins de gestion peuvent étre réutilisées a des fins
disciplinaires ou commerciales, sans 'accord des salariés.

» Atteinte 2 la vie privée : Certains systémes récoltent des données comportementales tres fines (heures de connexion, activité sur
les logiciels, interactions), pouvant étre percues comme intrusives.

> Biais algorithmiques : Si les algorithmes de notation, d’évaluation ou de prédiction sont entrainés sur des données historiques
biaisées, ils peuvent reproduire ou amplifier les discriminations (ige, genre, origine, handicap...).

» Opacité des décisions : Lorsque les collaborateurs ne comprennent pas comment sont prises les décisions RH (notation, primes,

promotions, mobilité), cela nuit a la confiance dans le systeme.




2) Quelles sont les obligations légales de ’entreprise en mati¢re de données personnelles ?

EUROTECH, comme toute entreprise opérant dans I'UE, est tenue de respecter les dispositions du Reéglement Général sur la

Protection des Données (RGPD). Cela implique :

> Consentement explicite : La collecte de données sensibles ou non directement nécessaires a la gestion RH doit étre précédée d’un
accord éclairé du salarié.

> Finalité déterminée : Les données doivent étre collectées pour des objectifs précis, légitimes et annoncés a 'avance. Leur usage
ultérieur ne peut pas en détourner le sens.

» Minimisation des données : Seules les données strictement nécessaires doivent étre collectées. L’entreprise ne peut pas enregistrer
toutes les interactions numériques sans justification.

» Droit d’acces, de rectification et d’opposition : Chaque collaborateur doit pouvoir consulter ses données, demander leur
correction ou s’ opposer a leur traitement dans certains cas.

> Sécurisation des données : Les données personnelles doivent étre protégées contre les accés non autorisés, les fuites ou les
cyberattaques, grice a des protocoles techniques solides (cryptage, cloisonnement...).

» Désignation d’'un DPO (Data Protection Officer) : Dans certains cas, 'entreprise doit désigner un délégué a la protection des

données, garant du respect du RGPD.




3) Comment instaurer un climat de confiance autour du SIRH ?

Pour que l'utilisation d’un SIRH intelligent soit acceptée et percue positivement, 'entreprise doit mettre en place un cadre éthique,

participatif et transparent :

> Elaboration d’une charte éthique des usages numériques RH : Elle doit préciser les données collectées, leur utilisation, les droits
des salariés, et les limites du systéme.

» Communication claire et réguliére : Il est essentiel d’informer les collaborateurs (via réunions, FAQ, supports écrits) sur le
fonctionnement du SIRH, ses objectifs et les garanties mises en place.

» Impliquer les instances représentatives du personnel (IRP) : Les représentants du personnel doivent étre associés aux décisions
d’implémentation et aux audits des algorithmes, garantissant ainsi un contréle démocratique.

> Supervision humaine des décisions critiques : Les résultats générés par 'IA (notation, prévisions de départ, recommandations)
doivent étre validés par un manager ou un RH, évitant les automatismes aveugles.

> Audits réguliers et évaluation de I’équité algorithmique : Il faut vérifier périodiquement que les résultats des algorithmes ne
reproduisent pas de biais (via des tests en conditions réelles, des comparaisons avec des décisions humaines...).

> Formation des managers et des RH a ’éthique numérique : Pour qu’ils puissent comprendre, expliquer et maitriser les limites

des outils digitaux.




