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COURT RESUME

L’IA fait-elle progresser
I’égalité des sexes?

A I'échelle mondiale, des études montrent que les femmes sur le marché du
travail sont moins bien payées, occupent moins de postes de direction et
participent moins aux domaines des sciences, de la technologie, de l'ingénierie
et des mathématiques (STEM). En 2019, un rapport de TUNESCO a révélé que
les femmes ne représentent que 29 % des postes de R&D scientifique dans
le monde et sont moins susceptibles que les hommes, a hauteur de 25 %, de
savoir comment tirer parti de la technologie numérique pour des utilisations
basiques.

Alors que l'utilisation et le développement de l'intelligence artificielle continuent
d’évoluer, il est nécessaire de se demander : a quoi ressemblera le marché du
travail de demain pour les femmes? Exploitons-nous efficacement le pouvoir
de I|A pour réduire les écarts en matiere
d’égalité des sexes, ou laissons-nous ces écarts
se perpétuer, ou pire encore, se creuser?

Les femmes
ne représentent que

29%

des postes de
R&D scientifique
dans le monde

Cette collaboration entre [UNESCO, la
Banque interaméricaine de développement
(BID) et I'Organisation de coopération et de
développement économiques (OCDE) a pour
objet d'étudier les effets de [lutilisation de
lintelligence artificielle sur la vie professionnelle
des femmes.

Ce rapport conjoint est une introduction approfondie aux questions liées au
genre et al'lA. Son objectif est d'impulser d'importants dialogues sur I'égalité des
femmes dans I'avenir du travail, grace a un suivi rigoureux des principales étapes
du cycle de vie de la main-d'ceuvre - des exigences de 'emploi a 'embauche, en
passant par la progression de carriére et le perfectionnement des compétences
sur le lieu de travail.
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A PROPOS DES ORGANISATIONS

Ce rapport vient clore le travail des trois organisations qui en sont a l'origine : la BID, 'OCDE et
I'UNESCO. Ces organisations plaident de plusieurs maniéres en faveur d'un avenir numérique inclusif
et étendu. Pour plus d'informations sur la maniére dont ces organisations soutiennent l'utilisation
responsable de l'intelligence artificielle (IA) pour promouvoir I'égalité des sexes, veuillez consulter

'annexe 1.
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BID — Banque interaméricaine de développement

Créée en 1959, la BID est la principale source de financement du développement
économique, social et institutionnel en Amérique latine et dans les Caraibes (ALC). Elle
accorde des préts, des subventions, des garanties, des conseils stratégiques et une
assistance technique aux secteurs public et privé de ses pays emprunteurs. Dans ce
contexte, par le biais de son programme de coopération technique, la Banque soutient
I'avancement de l'utilisation éthique de la technologie, en particulier de I'lA.

Dés les premiéres discussions sur l'utilisation responsable de I'lA et son potentiel
d'amélioration du bien-étre social, les gouvernements de la région ont porté leur
attention sur la résolution de problémes sociaux a grande échelle tels que I'éducation,
la pauvreté et les inégalités. Dans la mesure ou I'lA est reconnue comme une
technologie accessible ayant des applications dans la vie quotidienne, son impact
deviendra plus important si utilisée plus largement a tous les aspects de I'existence
humaine. Les applications d'|A sont variées et leur croissance est perceptible dans des
domaines de la vie ou des modeéles peuvent se détecter parmi de grands volumes de
données et de schémas complexes, et dans l'accés a des systémes interdépendants
qui peuvent améliorer la prise de décision et générer des politiques plus égalitaires et
efficaces.

OCDE - Organisation de coopération et de développement
économiques

L'OCDE travaille a I'élaboration de meilleures politiques pour une vie meilleure.
L'objectif de cette organisation est d'élaborer des politiques qui favorisent la prospérité,
I'égalité, les opportunités et le bien-&tre pour tous. L'OCDE s'appuie sur plus de 60 ans
d'expérience et de connaissances pour préparer le monde de demain.

En collaboration avec les gouvernements, les décideurs politiques et des parties
prenantes, cette organisation établit des normes internationales fondées sur des
données probantes et trouve des solutions aux défis sociaux, économiques et
environnementaux. Qu'il s'agisse d'améliorer les performances économiques et

de créer des emplois, de favoriser une meilleure éducation ou de lutter contre
I'évasion fiscale internationale, TOCDE offre un forum et un centre de connaissances
pour la collecte de données et d'analyses, I'échange d'expériences, le partage des
meilleures pratiques et la dispense de conseils sur les politiques publiques ainsi que
I'établissement de normes internationales.

Les travaux de 'OCDE soutiennent la collaboration mondiale afin d'instaurer la
confiance dans I'lA, d'en faire bénéficier les populations et la planete, et de suivre les
progrés accomplis conformément aux Principes de 'OCDE sur l'intelligence artificielle.
lls promeuvent une IA innovante et fiable, qui respecte les droits de 'homme et les
valeurs démocratiques. Les pays membres de 'OCDE ont adopté les Principes en mai
2019 lorsqu'ils ont approuvé la Recommandation du Conseil de 'OCDE sur l'intelligence
artificielle. Les Principes de I'OCDE sur I'|A sont les premiers a étre approuvés par

les gouvernements. lls comprennent des recommandations concrétes en matiére
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de politiques et de stratégies publiques, et leur champ d'application garantit leur
implication dans les développements de I'|A a travers le monde entier. L'Observatoire
OCDE des politiques de I'lA, lancé en février 2020, vise a aider les décideurs a mettre en
ceuvre ces principes.

UNESCO - Organisation des Nations unies pour I’éducation, la
science et la culture

L'UNESCO cherche a construire la paix par la coopération internationale dans les
domaines de I'éducation, de la science, de la culture, de la communication et de
I'information. Les programmes de 'UNESCO contribuent a la réalisation des ODD
définis dans I'Agenda 2030, adopté par 'Assemblée générale des Nations unies en
2015. En soutenant 'ouverture et l'utilisation innovante des technologies numériques
pour le développement durable, le Secteur de la Communication et de l'information de
I'UNESCO cherche a réduire la fracture numérique et a favoriser une transformation
numérique inclusive qui respecte, protége et promeut les droits de 'homme.

Alors que les applications d'lA continuent de multiplier les possibilités d'atteindre les
ODD, I'UNESCO s'efforce de les exploiter dans ses domaines de compétence et de
mener une réflexion du point de vue des droits de 'homme et de I'éthique autour des
préoccupations liées au développement rapide de I'lA. L'Organisation se concentre

sur l'autonomisation de ses Etats membres, la promotion de I'égalité des sexes dans

le secteur de I'lA et la lutte contre les préjugés algorithmiques par la sensibilisation, la
définition de normes, la coopération internationale, en servant de laboratoire d'idées et
en renforcant les capacités des parties prenantes.

Avec ses Etats membres et ses partenaires, 'lUNESCO s'engage auprés des
gouvernements, du secteur privé, de la société civile et du monde universitaire

pour faciliter une transformation numérique centrée sur 'humain qui tire parti des
technologies émergentes, notamment celles de I'lA, tout en défendant les droits

de 'homme. Sa Recommandation sur I'éthique de l'intelligence artificielle, premier
instrument normatif mondial de ce type, a été adoptée par la Conférence générale de
I'UNESCO lors de sa 41e session en 2021, en mettant l'accent sur I'égalité des sexes.

Minderoo Centre for Technology and Democracy, Université de
Cambridge

Le Minderoo Centre for Technology and Democracy est une équipe indépendante de
chercheurs de I'Université de Cambridge qui repense les relations de pouvoir entre

les technologies numériques, la société et la planéte. Les recherches de Minderoo
poursuivent quatre objectifs : 1) Améliorer la compréhension par le public des
technologies numériques et de leurs effets sur la société ; 2) Montrer les conséquences
environnementales mondiales de la technologie numérique; 3) Proposer des solutions
aux effets néfastes de la technologie numérique sur les droits des travailleurs; et

4) Construire une confiance éclairée dans la technologie numérique et affirmer la
primauté des valeurs démocratiques sur les intéréts des entreprises.
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RESUME

L'intelligence artificielle (IA) est « un systeme basé sur une machine qui peut, pour
un ensemble donné d'objectifs définis par 'homme, faire des prévisions, des
recommandations ou prendre des décisions influencant des environnements réels
ou virtuels. Les systemes d'lA sont concus pour fonctionner avec différents niveaux
d'autonomie » (OCDE, 2020). L'IA est rapidement intégrée dans des environnements
professionnels et domestiques. Le monde du travail s'en trouve modifié.

L'utilisation des technologies d'lA aura une incidence sur les opportunités de travail des
femmes, ainsi que sur leur position, leur statut et leur traitement sur le lieu de travail.
Partout dans le monde, les femmes dans la population active gagnent moins que les
hommes, passent plus de temps a s'occuper des enfants et des personnes agées sans étre
rémunérées, occupent moins de postes a responsabilités, sont moins présentes dans les
domaines des sciences, de la technologie, de l'ingénierie et des mathématiques (STEM) et
ont tendance a occuper des emplois plus précaires dans I'ensemble. En exploitant I'lA, les
gouvernements, les institutions et les entreprises doivent réduire les inégalités femmes-
hommes plutdt que de les perpétuer ou de les exacerber.

Ce rapport, rédigé par la BID, 'OCDE et 'UNESCO, présente les connaissances actuelles sur
I'impact des systemes d'lA sur les opportunités de travail des femmes, ainsi que sur leur
position, leur traitement et leur statut dans la population active. Pour ce faire, il explore
comment I'lA est utilisée sur le lieu de travail et en dehors, et comment elle pourrait I'étre
a l'avenir. Il examine l'impact potentiel des technologies d’IA nouvelles et naissantes sur

les compétences dont les employeurs auront besoin, sur la maniere dont les femmes
recherchent un emploi et sont embauchées, et sur la maniere dont les emplois sont
structurés grace a un contrdle et une surveillance automatisée. Le rapport dresse la liste
des opportunités et des défis que I'|A présente pour la vie professionnelle des femmes et
souligne les complexités que présentent les différents contextes nationaux et régionaux
pour comprendre I'impact de I'lA sur le travail des femmes. Le rapport note également que
les recherches actuelles ne permettent pas de dresser un tableau complet ou précis de
I'impact de I'lA sur la vie professionnelle des femmes et appelle a poursuivre les recherches
et les analyses dans ce domaine.

Le rapport présente six conclusions :

1. Reconversion et montée en compétences des travailleuses - L'|A modifie le marché
du travail et impose de nouvelles demandes de compétences aux travailleurs de
demain. Il est essentiel que les femmes ne soient pas exclues de la demande croissante
de professionnels dans le domaine STEM/IA. Les programmes qui soutiennent la
montée en compétences des femmes, ainsi que leur reconversion, les aideront a
accéder a ces domaines. Les compétences numériques seront également importantes
pour que les travailleuses puissent comprendre les systemes mis en ceuvre et faire part
de leurs préoccupations si nécessaire. Les lacunes existantes dans I'accés des femmes
a ces compeétences et a ces emplois sont troublantes, et les sociétés devraient s'efforcer
de les réduire et, a terme, de les combler complétement. Cette responsabilité incombe
aux gouvernements, aux ONG, aux universités, aux syndicats et au secteur privé.

2. Encourager les femmes dans les STEM - La présence d'un plus grand nombre de
femmes au premier plan de la conception et du développement de I'l|A constituera une
avancée considérable. Pour que les femmes soient plus nombreuses a jouer un réle de
premier plan dans I'lA et dans le développement technologique, les gouvernements,
les institutions, les organisations et les entreprises doivent soutenir 'éducation des
femmes et des filles, en particulier dans le domaine des STEM.
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3. Prise en compte de la complexité contextuelle et culturelle - Les systémes d'lA
ont des impacts différents selon les contextes et les pays. La diversité des marchés
du travail, des économies, des cultures et des normes de genre détermine la maniere
dont les travailleurs percoivent les systemes d'lA, ce qui signifie que les outils et les
technologies basés sur I'lA auront un impact sur la vie professionnelle des femmes
de différentes manieres. Ces complexités contextuelles et culturelles devraient étre
systématiquement prises en compte lors de la conception et de la mise en ceuvre de
systemes d'lA ou de la politique et des réponses réglementaires a I'lA.

4. Tirer parti des approches multipartites - Les gouvernements, les entreprises du
secteur privé, les communautés techniques et les universités doivent s'engager sur
ces questions et assumer la responsabilité de I'impact des outils et des systemes d'lA.
Les gouvernements devraient créer et promouvoir des politiques qui tiennent compte
de I'impact potentiel des systemes d'lA sur les groupes vulnérables. Les organisations
et les institutions ont un réle a jouer dans le soutien d’'environnements de travail
permettant de mettre les compétences des femmes sur un méme pied d'égalité.

5. Faconner les stéréotypes de genre - Ce rapport montre le lien puissant entre les
stéréotypes entourant le travail rémunéré et non rémunéré des femmes, et comment
ceux-ci peuvent étre faconnés par les systemes d'lA et encodés dans ces derniers. Par
exemple, les assistants personnels virtuels pourraient promouvoir certains stéréotypes
de genre, notamment en matiére de soins et d'assistance. Le role des femmes au
travail et leurs responsabilités domestiques et familiales, souvent non rémunérées
et inégalement réparties, doivent étre davantage pris en compte lors de la création
d’environnements de travail égaux pour les femmes, ainsi que dans la conception, la
politique et la mise en ceuvre des technologies d'lIA.

6. Poursuivre la recherche appliquée - Il est nécessaire d’'approfondir la recherche
appliquée sur I'impact des systémes d'lA sur le travail en général et sur la vie
professionnelle des femmes en particulier, et de comprendre les impacts sociétaux
potentiels d'une utilisation généralisée de systémes d'lA spécifiques. Par exemple,
le chapitre 3 met en évidence les différents effets sur les opportunités d'emploi des
hommes et des femmes lors du déploiement des systémes de recrutement par IA, avec
des questions clés laissées sans réponse. Le chapitre 4 montre le manque de recherche
concernant I'impact des systémes de contrdle de I'lA sur la vie professionnelle des
femmes et leurs possibilités de reconnaissance et de promotion. A l'avenir, les
organisations et les gouvernements devraient faire preuve de transparence quant
au fonctionnement de leurs systemes d'lA. Des recherches supplémentaires dans ce
domaine seront nécessaires pour initier I'explicabilité du fonctionnement des systémes
d'lA et protéger les employés engagés avec I'lA.

Si les systéemes d'lA naissants peuvent présenter de nouveaux défis pour le travail

des femmes, les impacts ne sont pas encore inévitables. Ce rapport vise a encourager

les organisations, le public, les décideurs politiques et les universitaires a saisir les
opportunités et a étre proactifs face aux défis potentiels. La conception et le déploiement
de nouvelles technologies, guidés par une approche fondée sur des principes et de
meilleures pratiques, permettront a la fois de garantir que les stéréotypes sexistes
d’'aujourd’hui ne soient pas intégrés dans les systemes technologiques de demain et de
contribuer a combler les inégalités femmes-hommes.

Plus de recherches dans ce domaine devront porter sur la conception des systemes, leur
fonctionnalité et, surtout, leur impact social et culturel. La recherche peut contribuer a
garantir que l'application de I'lA sur le lieu de travail ne crée pas de boucles de rétroaction
qui codent les préjugés sexistes existants. Elle peut également contribuer a remédier aux
disparités mondiales en matiere de connaissances sur les systemes d’IA dans des contextes
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nationaux et régionaux.

La plupart des recherches existantes sur I'|A se concentrent sur les économies avancées,
généralement dans les pays du Nord. Les contextes sociaux et économiques variant d'un
pays a l'autre, ce manque de représentation régionale peut exacerber les inégalités dans la
conception et le déploiement éthiques de I'|A. Comme le montrent les cas présentés dans
ce rapport, on peut tirer des lecons des avantages et des inconvénients de I'lA dans toute
une série de contextes mondiaux.

Les progres technologiques apportent des gains de productivité, mais le talent de tous
les individus doit étre développé pour que ces gains soient réalisés. La conception

des technologies, les lacunes entre les sexes dans les données, ainsi que la vitesse, la
portée et I'échelle permises par I'lA peuvent aggraver la situation des travailleuses si

I'on ne s'intéresse pas activement a cette question. Se préparer a l'avenir signifie que les
gouvernements, les organisations et tous les employés, et pas seulement les femmes,
doivent comprendre les défis et les opportunités que présentent les nouveaux types

de technologies d'lA et la maniére dont ceux-ci peuvent conduire a un travail juste et
équitable.



12

INTRODUCTION

Le monde du travail évolue rapidement. Les technologies d'intelligence artificielle (I1A)

sont en train d'étre intégrées dans de nombreux environnements professionnels et
domestiques. Si le taux d'activité des femmes a augmenté dans le monde entier au cours
du XXe siecle, il reste encore beaucoup a faire pour parvenir a I'égalité des sexes sur le lieu
de travail et en dehors.

Ce rapport, rédigé par la BID, 'OCDE et 'UNESCO, présente les connaissances actuelles sur
I'impact que les systémes d'lA ont et pourraient avoir sur les opportunités de travail des
femmes, ainsi que sur leur position, leur traitement et leur statut dans la population active.
Y sont définis, traités et encadrés les défis naissants et les opportunités que I'lA présente
pour les femmes sur le marché du travail.

Les objectifs du rapport sont les suivants :
> MEGHEIIEEY a la prédominance, aux fonctionnalités techniques et aux conséquences

potentielles des systémes d'lA, et documenter les effets actuels et possibles de I'lA sur
les femmes au travail.

I Montrer les effets variés et étendus de I'lA sur les femm esERIVIEES =le[s¥e[V

fonctionnement du marché du travail, ainsi qu’en dehors, en utilisant des études de cas
provenant du monde entier.

’

Décrire les défis et les opportunités spécifiques des technologies d’lA naissantes
pour les femmes a différents stades de leur carriére. Il S'agit notamment de I'entrée et
du retour des femmes sur le marché du travail, de leur montée en compétences, de
leur reconversion, ainsi que du développement et de la promotion de leur carriére

Le rapport utilise les « technologies d'lA » pour désigner des systémes basés sur des
machines pouvant faire des prévisions, des recommandations ou prendre des décisions
influencant des environnements réels ou virtuels. Il peut s'agir, par exemple, de systémes
automatisés pour trier les demandes d’'emploi ou de nouveaux moyens pour mesurer et
contréler la productivité au travail. En faisant référence aux technologies d’IA en tant que
systemes, ce rapport montre comment les entrées de données, les méthodes d’analyse
des données et l'utilisation des technologies dans la pratique se combinent pour créer

des systemes qui reposent sur des éléments sociaux et technologiques. Lorsque le

présent rapport aborde les technologies d'lA, il ne s'agit pas de systémes sans aucune
contribution ou surveillance humaine. Il s'agit plutot de la facon dont ces éléments sociaux
et technologiques combinés fonctionnent ensemble, sans oublier les facteurs économiques
et éthiques qui déterminent ce mélange. Cette combinaison d'utilisations des nouvelles
technologies présente a la fois des opportunités et des défis pour les femmes sur le lieu de
travail.

Le rapport passe en revue les recherches et |a littérature existantes afin d'aider les
décideurs des différents secteurs et groupes de parties prenantes - y compris les décideurs
politiques, ceux des secteurs public et privé, les syndicats, la communauté technique et le
monde universitaire - a aborder la voie a suivre, en couvrant les défis et les opportunités
que I'lA présente pour la vie professionnelle des femmes.

Le chapitre 1 décrit les opportunités et les défis de I'|A dans cinq domaines clés relatifs
a la vie professionnelle des femmes : 1° l'accés, la connectivité et les compétences
numériques; 2° les femmes dans I'lA; 3° la requalification et le perfectionnement des
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compétences; 4° les stéréotypes sexistes; et 5° la transparence algorithmique. Il affirme
que les opportunités résident dans l'investissement dans l'acces des femmes aux appareils
numeériques, dans les programmes de reconversion et de montée en compétences, dans
I'utilisation de la conception et de la mise en ceuvre de I'|A pour remettre en question les
stéréotypes liés au genre, et dans l'intensification des recherches sur I'impact de I'lA sur la
vie professionnelle des femmes.

Le chapitre 2 montre qu'il n'existe actuellement aucune réponse définitive a la question
de savoir comment l'automatisation induite par I'lA modifiera les emplois des femmes.
Cependant, étant donné que I'lA peut automatiser méme des taches complexes et non
routiniéeres, les gouvernements et les organisations doivent s'attacher a donner aux
femmes la possibilité de développer des compétences numériques, des compétences en
IA et des compétences non automatisables telles que des compétences interpersonnelles.
C'est la que se trouvent les principales opportunités de main-d'ceuvre qualifiée pour les
emplois de l'avenir.

Le chapitre 3 traite des effets de la maniére dont les femmes s'informent, recherchent et
postulent a un emploi. Dans ce chapitre, 'accent est mis sur les systémes de recrutement
et les systémes de ciblage des emplois par I'lA. Il note que, si I'lA peut réduire les préjugés
sexistes dans les descriptions de poste et les embauches, on n’en sait pas assez ou on ne
comprend pas assez la conception et 'impact de ces systéemes pour déterminer la nature
des effets et la trajectoire probable. Par conséquent, il est nécessaire de mener davantage
de recherches appliquées sur la conception et les résultats des systémes de recrutement
d'lA et leur impact sur les groupes vulnérables, notamment les femmes et les personnes
défavorisées par des inégalités historiques liées a divers facteurs.

Le chapitre 4 examine les systemes d’IA (y compris ceux de contrdle) qui ont un impact sur
le statut, le traitement et les opportunités des femmes sur le lieu de travail. Il souligne que
ces derniers contiennent et renforcent souvent les stéréotypes sexistes liés au travail, a la
famille et au travail domestique.

Le rapport souligne que les recherches actuelles ne donnent pas une image compléte

ou précise de Iimpact de I'lA sur le travail des femmes. Il montre comment les différents
marchés du travail, économies, cultures et normes de genre déterminent la maniéere
dont les travailleuses sont touchées par les nouvelles technologies et en subissent les
effets. Cependant, les impacts potentiels que ce rapport décrit ne sont pas inévitables. Au
contraire, 'étude montre d’autres voies possibles et encourage le secteur privé, la société
civile, les décideurs politiques, les travailleurs et les universitaires a saisir les opportunités
et a relever de maniere proactive les défis qui se présentent.

Inégalité des genres sur le marché du travail

Les facteurs contextuels déterminent la facon dont les hommes et les femmes vivent

les changements que I'lA apporte a leur travail. Par exemple, les inégalités entre les
genres dans les taux de participation a la population active et les écarts de rémunération
fagonnent le contexte de l'introduction des nouvelles technologies d'lA. Les femmes
gagnent souvent moins (OIT, 2019 ; Ortiz-Ospina et Roser, 2019 ; Forum économique
mondial, 2021), occupent moins de postes a responsabilités (Catalyst, 2020 ; ONU Femmes,
2021) et ont tendance a occuper des emplois plus précaires (Parlement européen, 2020;
MC. Young, 2010). Les femmes ont tendance a consacrer plus de temps a des travaux
non rémunérés de garde d’enfants et de personnes agées, et a des travaux domestiques,
et participent moins aux domaines des sciences, de la technologie, de l'ingénierie et des
mathématiques (STEM) (Bustelo et al., 2019).
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Bien que I'écart entre les hommes et les femmes en matiere de participation au marché du
travail se réduise, les progreés restent inégaux. Les données de 'OCDE de 2017 ont indiqué
que, si des améliorations significatives avaient été apportées dans certaines régions
d’Amérique latine, de grands écarts subsistaient dans la participation a la population
active. Ces problemes subsistent également dans certaines parties de |'Asie-Pacifique, de
I'Afrique et de I'Europe (Soto, 2020). Les données de 'OCDE de 2019 (lllustration 0.1) ont
montré un écart constant entre les genres en matiere d'emploi a I'échelle mondiale.

Ce n'est pas seulement I'écart dans I'emploi qui étouffe I'égalité des genres au travail, mais
aussi le type d’'emplois que les hommes et les femmes occupent. Les femmes ont tendance
a avoir des emplois de moindre qualité que les hommes et a travailler dans des secteurs
moins productifs. Leurs emplois sont également moins sdrs. Les femmes sont moins

bien payées et courent un risque plus élevé de chdmage (Soto, 2020). Par conséquent,
'augmentation de la participation des femmes au marché du travail ne suffira peut-étre
pas a accroitre I'égalité des genres au travail. La réduction de la ségrégation professionnelle
fondée sur le genre est essentielle pour améliorer la qualité des emplois et I'égalité entre
les hommes et les femmes, en particulier si cette ségrégation signifie que les femmes
remplissent un nombre limité de professions moins qualifiées, de moindre qualité et moins
bien rémunérées.
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Considérations et limites du présent rapport

Si ce rapport se concentre sur la dimension rémunérée du travail, il reconnait que les
systemes d’lA ont également un impact sur les femmes dans leur travail non rémunéré.
L'engagement disproportionné des femmes dans le travail non rémunéré a été exacerbé
par la pandémie de Covid-19 (Borah Hazarika et Das, 2021 ; Craig et Churchill, 2021 ; Del
Boca et al., 2020; Giurge et coll., 2021 ; Hupkau et Petrongolo, 2020 ; Power, 2020 ; Sarker,
2021). Si ce rapport aborde les défis et les opportunités que présente I'|A en matiére de
stéréotypes et de normes relatives aux soins non rémunérés et au travail domestique, des
recherches et des analyses supplémentaires sont nécessaires.

En outre, le rapport inclut des exemples du monde entier pour examiner les impacts, les
opportunités et les défis potentiels de I'|A dans le contexte des pays du Sud et du Nord. La
différence de vitesse d’adoption des technologies entre les pays du Nord et du Sud laisse
présager des modeles différents quant aux transformations futures. Par exemple, en
Amérique latine, le niveau de préparation de la main-d’ceuvre, son faible co(t, le fait que

la plupart des entreprises sont de petite ou moyenne taille, ainsi que les infrastructures et
les marchés du crédit souvent fragiles, peuvent restreindre I'innovation (Bosch et al., 2019).
Cela dit, 'une des limites de ce rapport est que les disparités en matiere de financement,
de ressources et de données disponibles entrainent une prédominance d’exemples et de
recherches concernant les pays du Nord, ainsi que les services professionnels et le lieu de
travail des entreprises. C'est pourquoi ce rapport appelle a davantage de recherches sur les
contextes d’adoption des technologies dans les pays du Sud, ainsi que sur les femmes et
les groupes minoritaires, en tenant compte de leur expérience et en se concentrant sur les
secteurs et les industries qui sont actuellement peu étudiés.

Enfin, le rapport demande que davantage de femmes soient impliquées de maniére
significative dans le développement des technologies de I'lA et, plus généralement, des
technologies de l'information et de la communication (TIC). La présence d’'un plus grand
nombre de femmes a la téte de la conception et du développement d’lA constituera

une étape importante, bien qu'encore insuffisante, vers des résultats plus positifs en
matiére d'intégration des technologies. L'lA a un énorme potentiel pour aider les sociétés
a atteindre leurs objectifs, mais ses avantages équitables pour les travailleurs et les
sociétés ne sont pas garantis et les inconvénients potentiels ne sont pas non plus partageés
équitablement. Tout en améliorant I'efficacité et la productivité, I'l|A peut également
creuser les inégalités (OCDE, 2019e; Sharma et al., 2020). Les équipes qui développent
des technologies devraient s'appuyer sur une diversité d'origines et d'expériences afin

de s'assurer que les considérations des parties prenantes sont prises en compte, et que
les moteurs commerciaux ou autres de I'lA ne 'emportent pas sur les préoccupations
relatives aux droits de 'homme, notamment le droit a I'égalité et a la non-discrimination.
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DEFINITIONS DES CONCEPTS CLES

Intelligence artificielle (I1A) : Un systéme d'lA est « un systéme

basé sur une machine qui est capable d'influencer I'environnement

en produisant un résultat (prévisions, recommandations ou

décisions) pour un ensemble donné d'objectifs. Il utilise des données

provenant de machines et/ou d'étres humains pour (l) percevoir

des environnements réels et/ou virtuels; (Il) extraire ces perceptions

pour en faire des modeéles par le biais d'une analyse automatisée (par

exemple, avec I'apprentissage automatique), ou manuelle; et (lll) utiliser
I'inférence du modéle pour formuler des options de résultats. Les systemes

d'lA sont congus pour fonctionner avec différents niveaux d'autonomie » (OCDE,
2019b). lls comprennent « des machines capables d'imiter certaines fonctionnalités
de l'intelligence humaine, y compris des caractéristiques telles que la perception,
I'apprentissage, le raisonnement, la résolution de problémes, l'interaction linguistique et méme
la production de travaux créatifs » (UNESCO, 2019b).

@® Marché du travail : Les marchés du travail sont le lieu ou
«les travailleurs échangent leur force de travail pour un
salaire, un statut et d'autres récompenses professionnelles »
et comprennent la prise en compte des institutions et
des pratiques sociales « qui régissent I'achat, la vente et
la fixation des prix des services de la main-d'ceuvre »,
comme la maniére dont les travailleurs sont « répartis
entre les emplois, les régles qui régissent I'emploi,
la mobilité, I'acquisition de compétences et la
formation, ainsi que la distribution des salaires et al.
récompenses » (Kalleberg & Sorensen, 1979). Plus
largement, « les coutumes, les regles et les relations
affectent profondément les échanges sur le marché
du travail » (Huffman, 2012).

Genre : Selon ONU Femmes, le genre « fait référence aux attributs sociaux et aux opportunités
associés au fait d'étre un homme ou une femme et aux relations entre les femmes et les hommes, les
filles et les garcons, ainsi qu’aux relations entre les femmes et celles entre les hommes ». Ces attributs,
opportunités et relations sont socialement construits et sont appris par les processus de socialisation. lIs
sont spécifiques au contexte/au temps et modifiables. Le genre détermine ce qui est attendu, autorisé et
valorisé chez une femme ou un homme dans un contexte donné. Dans la plupart des sociétés, il existe
des différences et des inégalités entre les femmes et les hommes en ce qui concerne les responsabilités
attribuées, les activités entreprises, I'accés et le contrdle des ressources, ainsi que les

possibilités de prise de décisions. Le genre fait partie d'un contexte socioculturel plus

large. D'autres criteres importants pour l'analyse socioculturelle sont la classe

sociale, la race, le niveau de pauvreté, le groupe ethnique et I'age » (ONU

Femmes, 2022). Toutes les organisations qui ont participé a ce rapport

ne définissent pas le genre ou pas de cette maniere.

Egalité des genres : Selon ONU Femmes, I'égalité des genres «fait
référence a I'égalité des droits, des responsabilités et des opportunités
des femmes et des hommes, des filles et des garcons. L'égalité ne
signifie pas que les femmes et les hommes deviendront les mémes,
mais que les droits, les responsabilités et les opportunités des

femmes et des hommes ne dépendront pas du fait qu'ils soient

nés hommes ou femmes. L'égalité des genres implique que les

intéréts, les besoins et les priorités des femmes et des hommes

soient pris en considération, en reconnaissant la diversité des

différents groupes de femmes et dhommes. L'égalité des genres

n'est pas une question réservée aux femmes, mais doit concerner et
impliquer pleinement les hommes comme les femmes. L'égalité entre
les femmes et les hommes est considérée a la fois comme une question
de droits de 'homme et comme une condition préalable et un indicateur
d'un développement durable axé sur les personnes » (ONU Femmes, 2022).
Toutes les organisations qui ont participé a ce rapport ne définissent pas
I'égalité des genres ou pas de cette maniére.
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CHAPITRE 1. ,
SYNTHESE : DEFIS ET OPPORTUNITES DE
L’IA DANS LA VIE PROFESSIONNELLE DES
FEMMES

Ce chapitre fait la synthese des défis et des opportunités dans les domaines ou
I'intelligence artificielle (IA) a un impact sur la vie professionnelle des femmes — explorés
plus en détail dans les autres chapitres de ce rapport — en mettant l'accent sur :

a I'accés, la connectivité et les compétences numériques

é% les femmes dans I'lA

’ . ” Ve
“ la reconversion et la montée en competences
»

903 les stéréotypes sexistes

i la transparence algorithmique

a Acceés, connectivité et compétences numériques

19

Défis

Les femmes manquent de connectivité a Internet et de compétences numériques.

Cela s'explique en partie par le manque d’instruction des femmes, ou par des normes
culturelles/sociales qui conduisent a leur exclusion du monde numérique. Les femmes

et les jeunes filles peuvent avoir du mal a accéder aux installations publiques de TIC en
raison de routes dangereuses ou de limites a leur liberté de mouvement, ou parce que ces
installations sont considérées par certains comme inadaptées aux femmes, ou parce que
les femmes n'ont pas I'indépendance financiere nécessaire pour acheter une technologie
numérique ou payer une connexion Internet (UNESCO, 2019a).

Le poids de ces questions differe selon les pays. L'Union internationale des
téléecommunications (UIT) montre que I'acces des femmes et des hommes a Internet differe
dans le monde, les femmes en Afrique ayant la plus faible proportion (20,2 %) par rapport
aux hommes (37,1 %). Les proportions les plus élevées se trouvent en Europe, ou 80,1 %
des femmes et 85,1 % des hommes ont accés a Internet.

Dans certains cas, le manque de compétences numériques empéche les gens d'accéder a
Internet. Au Brésil, le manque de compétences plutdt que le colt de 'acces s'est avéré étre
la principale raison pour laquelle les groupes a faible revenu n'utilisent pas Internet, et en
Inde, le manque de compétences et le manque percu en besoin de connexion ont été les
principaux facteurs limitatifs (UNESCO, 2019a).

La BID décrit des cas dans certains pays dAmérique latine (Bolivie, Colombie, Salvador,
Haiti, Mexique, Paraguay et Pérou) ou un pourcentage élevé de la population possede des
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smartphones ou un acces a Internet, mais ou l'utilisateur n'est pas en mesure d’adopter
une nouvelle habitude d'utilisation efficace de la technologie (Urquidi & Ortega, 2020).
L'OCDE a constaté que les femmes ont tendance a utiliser moins de services que les
hommes et sont moins sdres d'elles lorsqu'il s'agit d'utiliser internet (OCDE, 2018a).

L'écart entre les sexes en matiere de possession de smartphone fait qu'il y a environ 327
millions de femmes de moins que dhommes qui possédent un smartphone et un accés

a l'internet mobile (OCDE, 2018a). Selon la base de données Global Findex de 2017, les
femmes des pays du Sud étaient moins susceptibles (37 %) que les hommes (43 %) d'avoir
acces a la fois a un téléphone mobile et a Internet (Demirgl¢-Kunt et al., 2017). Dans une
étude menée dans dix pays a revenu faible ou intermédiaire, les femmes étaient 1,6 fois
plus susceptibles que les hommes de déclarer que le manque de compétences constituait
un obstacle a l'utilisation d'Internet (WWWF, 2015).

L'écart entre les sexes en matiére de connectivité et de compétences numeériques

réduit la capacité des femmes a (1) rechercher un emploi et postuler, (2) obtenir un
emploi et (3) s'épanouir dans un emploi existant, sans parler de la possibilité d’acquérir
des connaissances et des compétences en vue d'un éventuel emploi. Les technologies
numériques peuvent souvent représenter un lien vital pour les travailleurs a bas salaires
en les mettant en contact avec des employeurs et des plannings de travail par le biais
d'applications de messagerie (Ticona, 2022). Toutefois, les femmes sont moins susceptibles
d'avoir acces aux sites de plateformes d’'emploi. Des recherches menées dans 25 pays
ont montré que les femmes avaient 25 % de chances en moins que les hommes d'utiliser
Internet pour rechercher un emploi (UNESCO, 2019a). Le rapport UNESCO (2019a)

a également constaté que les femmes et les filles du monde entier sont 25 % moins
susceptibles que les hommes de savoir comment tirer parti de la technologie numérique
pour des manipulations basiques, comme l'utilisation de formules arithmétiques

dans un tableur, et quatre fois moins susceptibles de posséder des compétences en
programmation informatique.

L'accés a linformation numérique est important pour aider les femmes a s'informer, a
acqueérir et a développer des compétences numériques. L'objectif n'est pas seulement
d'accroitre l'accés des femmes a des appareils et a Internet, mais de le compléter par
des compétences numeériques susceptibles de faciliter leur entrée, leur pérennité et leur
croissance sur le marché du travail.

Les écarts entre les sexes en matiere d’accés aux TIC varient en taille et en substance. Par
exemple, ils sont peu nombreux en Amérique latine et dans les Caraibes par rapport aux
autres régions du Sud. En 2018, 63 % des hommes et 57 % des femmes de la région avaient
acces a Internet, tandis que 83 % des hommes et 80 % des femmes avaient accés a un
téléphone portable. Toutefois, en comparant les moyennes régionales aux écarts d’'acces
par pays, de grandes différences sont apparues, principalement en faveur des hommes.
Celles-ci varient d'un point de pourcentage au Chili a 18 points de pourcentage au Pérou
(Bustelo et al., 2019). En outre, les hommes et les femmes de la région different dans leur
utilisation des smartphones et d'internet. Alors que les femmes ont tendance a utiliser la
technologie principalement pour communiquer avec les autres, les hommes I'utilisent pour
des activités productives et liées au travail. Cela est di en partie au fait que les femmes

se sentent moins préparées a de nouveaux emplois et moins familieres avec la facon de
générer des revenus par le biais de plateformes numériques, ce qui est lié¢ a un manque de
compétences numériques (Petrie et al., 2021).
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Opportunites

La réduction de la fracture numérique entre les sexes offrira des opportunités pour la

vie professionnelle des femmes. Les compétences numériques peuvent faire une grande
différence pour les femmes en matiére d’'opportunités. Le rapport UNESCO (2019a) décrit
comment les compétences numériques donnent acces aux marchés en ligne pour vendre
des biens, permettent aux femmes de créer une entreprise en ligne, offrent des possibilités
d'avancement professionnel et de remunération plus élevée, ou permettent de souscrire
des préts et autres services financiers. En outre, les compétences numériques peuvent
permettre aux femmes d'acquérir de nouvelles compétences liées a leur emploi, créant
ainsi un cercle vertueux. La possibilité pour les femmes de développer des compétences
numeériques et de décrocher un emploi ouvre également des perspectives a leur
communauté. Les femmes ont tendance a réinvestir leurs revenus dans leur famille et leur
communauté a un taux plus élevé que les hommes (UNESCO, 2019a). L'organisme Alliance
for Affordable Internet estime que combler le fossé numérique entre hommes et femmes
représente une opportunité de 524 milliards de dollars américains pour les décideurs
politiques au cours des cing prochaines années (A4Al, 2021).

Selon I'OCDE, Internet, les plates-formes numeériques, les téléphones mobiles et les
services financiers numeériques offrent des possibilités de « bond » donnant aux femmes

de nouvelles possibilités de gagner un revenu, d'améliorer un emploi et d'accéder aux
connaissances et aux informations générales. La montée en compétences et les didacticiels
en ligne ou sous forme de vidéos peuvent aider les femmes a mieux utiliser les outils
numeériques et a en tirer davantage de valeur (OCDE, 2018a). Les systemes d'intelligence
artificielle peuvent également optimiser les services de recherche d'emploi afin de garantir
qgue les femmes bénéficient de I'égalité des chances lorsqu’elles envisagent d'accéder

a un emploi et y postulent. Un rapport de la BID, intitulé Artificial Intelligence for Job
Seeking (2020), affirme qu'une utilisation correcte et responsable de la recherche d'lA a
forte intensité d'informations a le potentiel d'accélérer les processus de services, de les
personnaliser et d'atténuer potentiellement les préjugés qui conduisent a la discrimination
a I'emploi. Grace a une conception améliorée et plus sensible des outils et des algorithmes
permettant de faire correspondre les caractéristiques des offres d'emploi aux compétences
du candidat, les outils d’lA pour la recherche d'emploi pourraient permettre une plus
grande inclusion des groupes vulnérables sur le marché du travail (Urquidi et Ortega,
2020).

L'une des possibilités consiste a investir dans des initiatives, des projets et des entreprises
qui encouragent l'acces des femmes a des appareils numériques et a la connectivité, et qui
développent les compétences numériques des femmes. Avec ce soutien, les femmes du
monde entier ont de meilleures chances de se préparer, de rechercher et de décrocher un
emploi. Par exemple, le partenariat mondial EQUALS a pour objectif de réduire la fracture
numeérique entre les sexes et d'encourager les compétences numériques des femmes et
des filles.

Des initiatives comme fAlr LAC, de la BID, sont également importantes pour transformer
les défis en opportunités. Cette initiative travaille avec les secteurs privé et public, la
société civile et le monde universitaire pour promouvoir 'utilisation responsable de I'lA afin
d'améliorer la prestation des services sociaux et créer des opportunités de développement
pour réduire les inégalités sociales croissantes. Leurs projets pilotes et leurs expériences
de systemes créent des modeles d'évaluation éthique, ainsi que d'autres outils

permettant aux gouvernements, aux entrepreneurs et a la société civile d'approfondir
leurs connaissances sur le sujet, de fournir des lignes directrices et des cadres pour une
utilisation responsable de I'lA. Ces ressources examinent également comment influencer
les écosystemes politiques et entrepreneuriaux dans les pays d’Amérique latine et des
Caraibes (ALC) (BID, 2020).
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Défis

Trop peu de femmes occupent des emplois liés a I'lA dans le monde. C'est un défi pour
la trajectoire et le développement futurs des systémes d'IA. Si les systémes ne sont pas
développés par des équipes diversifiees, il est moins probable qu'ils répondent aux besoins
d'utilisateurs diversifiés ou qu'ils respectent les droits de 'lhomme. Par exemple, les jeux
en ligne sont souvent mis en cause pour leurs préjugés sexistes et autres caractéristiques
discriminatoires. Le rapport OCDE (2017) montre que les différences dans les carrieres des
travailleurs et des travailleuses trouvent leur origine tres tét, lors du choix de leur domaine
d'études. Par exemple, a 'age de 15 ans, seulement 0,5 % des filles en moyenne dans les
pays de I'OCDE visent a devenir des professionnelles des TIC, contre 5 % des garcons.
Dans les domaines des sciences, de la technologie, de l'ingénierie et des mathématiques
(STEM), les garcons sont deux fois plus nombreux que les filles a espérer devenir ingénieurs,
scientifiques ou architectes.

Cette tendance se retrouve chez les femmes dans la recherche et le développement
scientifiques (R&D). LUNESCO a constaté que les femmes occupent 29,3 % des postes

de R&D scientifique dans le monde, les proportions les plus faibles étant observées en
Asie du Sud-Ouest (18,5 %), en Extréme-Orient et dans le Pacifique (23,9 %). Les femmes
représentent moins d'un tiers du personnel de R&D en Afrique subsaharienne (31,8 %)
ainsi qu'en Amérique du Nord et en Europe occidentale (32,7 %) (UNESCO, 2019c). Et la
situation semble se détériorer davantage. Le rapport UNESCO (2019a) cite une étude de la
Commission européenne de 2018 qui montre que l'inscription des femmes dans les études
liées aux TIC est en baisse dans I'UE depuis 2011 (Quirés et al., 2018). Les auteurs notent
gue des baisses similaires ont eu lieu dans tout 'ALC et dans de nombreux pays a revenu
élevé, dont I'Australie, la Corée et la Nouvelle-Zélande (UNESCO, 2015), ce qui montre

que «l'espace numérique devient plus dominé par les hommes, et non moins » (UNESCO,
2019a).

Parmi les données sur I'emploi professionnel des pays du G20, 'OCDE a constaté que la
proportion de femmes spécialistes des TIC variait de 13 % (Corée) a 32 % (Afrique du Sud).
lls ont également estimé que seulement 7 % des brevets en matiére de TIC dans les pays
du G20 sont obtenus par des femmes, et que seulement 10 % des jeunes entreprises
technologiques recherchant un financement par capital-risque ont été fondées par des
femmes (OCDE, 2018a).

La disparité entre les sexes parmi les auteurs qui publient dans le domaine de I'lA est
également révélatrice. Des études ont montré que seuls 18 % des auteurs des principales
conférences sur I'lA sont des femmes (Mantha, 2019) et que plus de 80 % des professeurs
d'lA sont des hommes (Shoham et al., 2018). Selon les données de 2020 sur OECD.AI,

dans le monde entier, les femmes ne représentaient que 14 % des auteurs d'articles

sur I'lA ayant été examinés par des pairs. Le rapport OCDE (2018a) note que les logiciels
représentent un secteur a dominante masculine, notamment dans les entreprises. Une
analyse de « R », un logiciel en open source bien connu, a montré que les femmes sont

peu nombreuses dans le monde du logiciel, qu’elles jouent des roles moins importants et
gu'elles sont moins connectées au réseau des développeurs de logiciels que leurs collégues
masculins (OCDE, 2018a). L'analyse d'arXiv, un référentiel de publications en libre acces,
montre que seulement 25,4 % en moyenne des publications traitant de I'lA dans 34 pays
ont été coécrites par au moins une femme. Parmi ceux-ci, seuls trois pays d’Amérique
latine - I'Argentine (34 %), le Brésil (27 %) et le Mexique (27 %) - se classent parmi ceux ou
les différences entre les sexes dans les publications sur I'l|A sont moins prononcées (Gomez
Mont et al., 2020).

Les données d’'OECD.Al montrent que la part des femmes créditées dans les publications



scientifiques de la base de données Scopus est inférieure a 20 %. Parmi les pays énumérés
dans l'lllustration 1.1, I'Inde semble avoir la plus forte proportion de femmes dans les
publications scientifiques sur Scopus, soit environ 28 %.

ILLUSTRATION 1.1
PART DES FEMMES DANS LES PUBLICATIONS SCIENTIFIQUES SUR SCOPUS
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L'augmentation du nombre et du taux de femmes dans I'entrepreneuriat et I'innovation liés a
I'lA sera essentielle pour un développement inclusif de I'lA, et son potentiel pilotage par une
multitude d'entreprises, plutdt que par un petit nombre d'acteurs dominants, comme c'est
le cas aujourd’hui. LOCDE note que, si la participation des femmes aux activités inventives
a augmenté, le rythme reste lent. La participation des femmes au dépdt de brevets a
augmenté plus rapidement que I'ensemble des dépdts de brevets entre 2004 et 2015, et
elle a augmenté dans le domaine des TIC plus que dans d'autres domaines technologiques.
Mais un point de départ bas associé a des progres relativement lents signifie qu’'au rythme
actuel, les femmes ne seront pas impliquées dans la moitié des inventions brevetées par les
cing plus grands bureaux de propriété intellectuelle avant 2080. Une plus grande diversité
d’inventeurs est nécessaire, notamment pour que les technologies d'lA naissantes tiennent
compte des besoins et des droits des femmes et des groupes défavorisés.

L'écart entre les sexes doit étre comblé afin que davantage de femmes puissent faire
partie des effectifs d'|A, notamment en termes de leadership dans la conception et le
développement. En 2019, les femmes ne représentaient que 18 % des cadres dirigeants
parmi les principales start-up d'IA dans le monde (Best & Modi, 2019). En outre, les femmes
possédant des compétences en IA ont moins de chances que les hommes d'occuper des
postes a responsabilité (Forum économique mondial, 2018).

Ce défi est a la pointe du développement de I'lA. Le Dr. Susan Leavy, de I'University
College a Dublin, affirme que la surreprésentation des hommes dans la conception des
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technologies d'lA pourrait discretement annuler des décennies de progrés en matiére
d'égalité des sexes. Elle développe I'argument selon lequel l'intelligence artificielle
apprend principalement en observant les données qui lui sont présentées. Ces données
sont chargées de concepts stéréotypés sur le genre, et elle en conclut que I'application
de la technologie qui en résulte perpétuera ce préjugé. Les femmes ont un role a jouer
dans la construction de I'économie numérique pour faire en sorte que ce que le Forum
économique mondial appelle la quatriéeme révolution industrielle ne perpétue pas les
préjuges sexistes (Bello et al., 2021).

Il est urgent d'augmenter le taux de femmes dans les équipes d'lA, de science des données
et d'ingénierie logicielle et d sensibiliser les hommes du secteur technologique aux
préjuges sexistes, afin qu'ils puissent évaluer, du point de vue du genre, les données, les
choix de conception et le contexte sociétal dans lesquels la prise de décision algorithmique
est utilisée (Yarger et al., 2019). Le manque de femmes dans la science des données crée
des boucles de rétroaction qui provoquent des préjugés sexistes dans les systemes d'lA et
d’'apprentissage automatique, selon un rapport de l'lnstitut Alan Turing au Royaume-Uni,
Where are the women ?, Cartographie de I'écart professionnel hommes/femmes dans l'lA.
Alors que les femmes dans le domaine de la science des données et de I'lA ont des niveaux
d’'éducation universitaire plus élevés que les hommes dans tous les secteurs, le méme
rapport note que les femmes dans le secteur de la technologie ont des taux de rotation et
de déperdition plus élevés, et sont plus susceptibles d'occuper un emploi dans le vivier de
talents en matiére de données et d'lA associé a un statut et un salaire inférieurs, travaillant
généralement dans I'analyse, la préparation et I'exploration des données, plutot que des
emplois plus prestigieux dans lI'ingénierie et 'apprentissage automatique (E. Young et al.,
2021).

Opportunites

La demande de professionnels de I'apprentissage automatique devrait augmenter de 11 %
d'ici 2024, selon le Bureau of Labor Statistics des Etats-Unis (Keller, 2019). Les organisations,
les gouvernements et les institutions devraient reconnaitre cette opportunité pour
développer le travail de qualité concernant les femmes dans le secteur de I'lA. Les solutions
consistent a soutenir I'enseignement des STEM, a présenter les pionnieres de I'|A comme
des modeéles, a offrir des possibilités de mentorat et a combler les écarts de rémunération
entre les sexes dans I'lA afin d'attirer davantage de femmes dans le secteur et de soutenir
leur développement professionnel (Firth-Butterfield et Ammanath, 2021). Les Girl Scouts of
the USA participent a I'éducation extrascolaire afin d'accroitre l'intérét, la confiance et les
compétences dans les STEM. L'organisation s'est engagée a ajouter 2,5 millions de jeunes
femmes aux effectifs des STEM d'ici 2025 et a collaborer avec les leaders de l'industrie pour
les préparer a devenir de futures dirigeantes STEM (Firth-Butterfield et Ammanath, 2021).

Le travail de 'UNESCO dans ce domaine vise a :

» Améliorer la participation, les résultats et le maintien des filles et des femmes
dans I'enseignement et les carrieres STEM afin de réduire I'écart entre les sexes
dans ces professions;

» Renforcer la capacité des pays a dispenser un enseignement STEM tenant
compte de la dimension de genre, notamment par la formation des enseignants,
les contenus éducatifs et la pédagogie ; et

» Renforcer la sensibilisation a I'importance de I'enseignement des STEM pour
les filles et les femmes. (UNESCO, 2017)

Il est également essentiel qu'un plus grand nombre de femmes travaillent dans ces
secteurs dans les pays du Sud. La plupart des experts en |IA sont basés dans les pays de
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Nord. Cependant, de nombreux gouvernements, par exemple en Afrique, reconnaissent
I'importance de former des chercheurs et des développeurs en |A. Des initiatives ont vu

le jour dans la région pour tenter de remédier a ce déséquilibre, comme Women in Tech
Africa au Ghana, Women in Machine Learning et African Girls Can Code (Bello et al., 2021 ;
voir également Mukhwana et al., 2020).

Certaines tendances prometteuses se dessinent, comme le rapporte Coursera (2021). Selon
les données du rapport sur les compétences mondiales 2021 de Coursera, les femmes
poursuivent des études en ligne, notamment des cours de STEM, a un rythme plus élevé
gu'avant la pandémie de Covid-19. La part des inscriptions aux cours par des femmes sur
Coursera est passée de 38 % en 2018-2019 a 45 % en 2020. Pour les cours de STEM, qui
enseignent des compétences numériques tres demandées, les inscriptions de femmes sont
passés de 31 % en 2018-2019 a 38 % en 2020. Cette augmentation des taux d'inscription
s'est poursuivie en 2021, avec un total de 45 % de femmes inscrites et 37 % de femmes
inscrites aux STEM. La moitié des nouveaux apprenants inscrits sur Coursera en 2021
étaient des femmes, contre 45 % en 2019. Les femmes réduisent également 'écart entre
les sexes en matiere de formation aux emplois numériques, les inscriptions aux certificats
professionnels d'entrée dans la vie active passant de 25 % en 2019 a 37 % en 2021.

Reconversion et montée en compétences

Défis

L'utilisation accrue de I'lA modifie les compétences requises sur le lieu de travail.
Premierement, elle accroit la demande de compétences numériques pour entretenir et
gérer les systemes d'lA. Deuxiemement, elle accroit la demande de compétences en |A
pour créer, développer et utiliser des systemes s'y afférant. Enfin, elle accroit la demande
de compétences exclusivement humaines pour travailler sur des taches pour lesquelles les
systemes d'lA sont mal adaptés. Tous ces changements dans les exigences en matiere de
compétences ont un impact négatif et différencié sur les femmes par rapport aux hommes.

Premierement, les femmes ont moins acces que les hommes a la technologie et aux
compétences nécessaires pour l'utiliser, comme nous l'avons vu plus haut dans la section
consacrée a I'acces, la connectivité et les compétences numériques.

Deuxiemement, il y a le probleme de lI'inégalité des compétences en matiere d'lA, abordé
dans la section précédente. Il est important de noter que la capacité a s'engager avec les
systemes d'lA et a les comprendre pleinement sera importante pour un large éventail de
professions, y compris celles qui ont un impact sur la politique et la réglementation de l'lA,
ainsi que sur les politiques, les lois et les réglementations relatives a I'économie, au travail,
a I'éducation, au commerce, a la propriété intellectuelle et a de nombreux autres domaines
(Agrawal et al., 2019a).

Troisiemement, la possibilité de travailler sur des taches que les systemes d'lA ne peuvent
pas accomplir reflete les défis que pose la facon dont la nature des emplois changera
globalement face a 'automatisation induite par I'lA. Cela implique des changements au
niveau des connaissances ou des compétences pratiques dont les employés ont besoin
pour accomplir leur travail avec précision et efficacité, ainsi qu’au niveau des compétences
sociales et non techniques que les systemes d'lA ne peuvent actuellement pas réaliser
(O'Connor, 2019).

Pour chacun de ces changements, les gouvernements et les responsables politiques
devraient mettre en ceuvre une approche globale visant a combler les inégalités femmes-
hommes en matiere de compétences, de choix de carriére et de résultats professionnels
(OCDE, 2018a). Dans ce contexte, il convient de prendre en compte la montée en
compétences et la reconversion des femmes.
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Opportunites

La reconversion et la montée en compétences des femmes pour répondre a la demande
accrue d'aptitudes en matiere d'lA et de culture numérique, ainsi que leur place dans

les professions scientifiques et technologiques, seront essentiels pour qu'elles puissent
s'adapter aux emplois qui se transforment et tirer parti de ceux qui apparaissent. En outre,
la reconversion et la montée en compétences seront importantes pour changer le paysage
des réles et du leadership des femmes sur le lieu de travail.

Les gouvernements, les syndicats, les organisations, les communautés techniques, les
universités, les organisations intergouvernementales et d'autres parties prenantes ont la
possibilité de mener des actions multipartites et contextuelles, et de collaborer au niveau
international afin de garantir I'inclusion des pays du Sud. Un rapport du McKinsey Global
Institute (MGI) portant sur six économies matures (Canada, France, Allemagne, Japon,
Royaume-Uni et Etats-Unis) et quatre économies émergentes (Chine, Inde, Mexique et
Afrique du Sud) affirme que les gouvernements peuvent apporter leur contribution en
accordant aux femmes des subventions pour qu’elles puissent suivre une formation.

Les acteurs du secteur privé jouent également un réle, par exemple en s'associant a des
organisations a but non lucratif et a des universités pour développer un plus gros acces
aux femmes se destinant a des emplois dans les domaines technologiques (Madgavkar et
al., 2019).

La collection de 'UNESCO sur la liberté d'Internet reconnait I'importance de la gouvernance
multipartite, y compris en ce qui concerne l'lA. Elle affirme que la gouvernance dépend

de mécanismes coopératifs pour développer une IA digne de confiance. Le « but de la
participation multipartite est d'améliorer I'inclusion et la qualité de la prise de décision en
incluant tous les groupes qui ont un intérét dans l'lA, et, plus largement, son impact sur le
développement social, économique et culturel dans des processus décisionnels ouverts et
transparents » (UNESCO, 2019b). Les gouvernements doivent s'attaquer a ce probléeme en
fonction de leur marché du travail, de leurs politiques et de leur éventail de compétences,
et réfléchir a la maniére de renforcer les compétences des femmes et de les reconvertir
en réponse aux changements qu'apporte I'lA. En outre, les organisations doivent réfléchir
a la maniere dont elles mettent en ceuvre I'lA pour créer des environnements de travail
permettant d'égaliser les compétences des femmes.

L'UNESCO et I''nnovation for Policy Foundation (i4Policy) élaborent actuellement un rapport
sur les approches multipartites des politiques en matiere d'lA. Ce document contribuera

a faciliter les consultations communautaires afin de conseiller les gouvernements sur

des processus inclusifs et multipartites pour I'élaboration de politiques en matiere d'lA.
Grace a une série d'ateliers d'apprentissage itératifs et de co-création, 'TUNESCO et i4Policy
élaboreront également un rapport sur 'activation de l'intelligence collective pour les cadres
politiques de I'lA. Le partenariat s'appuiera également sur les réseaux communautaires
d'lA et d'innovation dans le monde entier pour contribuer a la structuration de protocoles
mondiaux sur les processus d'élaboration de politiques en matiere d'lA, et proposera des
cas d'utilisation d’approches multipartites dans diverses régions géographiques pour la
constitution de stratégies nationales en matiere d'lA. Le rapport soulignera que sans la
participation des femmes, ces processus risquent de s'appauvrir.

Les programmes de reconversion et de montée en compétences doivent couvrir un
éventail de compétences. Le rapport OCDE (2018a) met en évidence des compétences
cognitives et non cognitives spécifiques, qui sont pertinentes pour les compétences
numeériques nécessaires a l'ere de I'lA :

» alphabétisation de base et lecture
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»

»

»

»

»

»

»

»

notions de calcul

stratégies de traitement de l'information, telles que l'analyse, la synthése,
I'intégration et l'interprétation d'informations pertinentes provenant de textes et de
sources d'information multiples

résolution de problemes

réflexion créative

compétences interpersonnelles

auto-organisation

aptitude a apprendre

gestion et communication

Selon I'OCDE, tous ces éléments seront importants pour relever les défis et saisir les
opportunités de la transformation numérique, pour travailler avec les systemes d'lA qui
émergeront et pour tirer parti des compétences que ces systemes ne démontrent pas
encore, mais qu'ils encourageront a l'avenir (OCDE, 2018a).

D’autres compétences spécifiques concernent le développement de I'A. OECD.AI
Données en temps réel présente les 10 compétences en IA qui connaissent la croissance
la plus rapide dans les offres d’emploi des pays de 'OCDE chaque année de 2015 a 2020
(Illustration 1.2), tirées des profils des membres de LinkedIn. En 2020, ces compétences
comprenaient I'extraction d'informations, la structure de données, Pandas, PyTorch et |a
reconnaissance de formes.

Illustration 1.2
COMPETENCES EN IA QUI SE DEVELOPPENT LE PLUS RAPIDEMENT DANS
LES PAYS DE L'OCDE
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En termes de demande de compétences en IA, les données d'OECD.Al montrent que cinq
sous-catégories apparaissent dans les offres d’'emploi concernant I'lA : développement
de logiciels ; recherche et méthodologie ; développement web ; outils d'apprentissage
automatique ; et gestion des données. Ces sous-catégories requierent a leur tour des
compétences en IA, notamment I'apprentissage profond, 'apprentissage automatique,
Python, I'exploration de texte, Java et le traitement du langage naturel. L'lllustration 1.3
présente certaines de ces compétences requises pour différentes sous-catégories d'lA.
Pour en en savoir plus, consultez le site OECD.AI Données en temps réel.

Illustration 1.3 DEMANDE DE COMPETENCES EN IA PAR SOUS-CATEGORIE
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Source : OECD.AI, 2021

Stéréotypes de genre

Défis

Les systemes d'lA peuvent renforcer les stéréotypes de genre, ce qui représente des défis
majeurs pour la vie professionnelle des femmes. Il s'agit notamment des systémes d'lA
utilisés sur le lieu de travail, dans les administrations, dans les espaces locatifs, etc., ou a
la maison. Dans les contextes domestiques, les systemes d'lA peuvent (1) s'appuyer sur
certains stéréotypes sexistes concernant les soins et l'assistance, et (2) créer un modele
inégalitaire et peu constructif de travail flexible, qui renforce I'idée que les femmes sont
principalement chargées des soins et du travail domestique.

En ce qui concerne le premier défi, certains systemes d'lA renforcent les stéréotypes
sexistes concernant le travail de soins et d'assistance. Par exemple, la voix féminine des
assistants personnels virtuels comme Alexa et Siri peut renforcer le stéréotype selon lequel
les femmes sont censées s'occuper de la maison et des besoins des personnes qui y vivent.
Cela prouve que les stéréotypes sexistes d'aujourd’hui peuvent faconner non seulement
les technologies actuelles, mais aussi celles de demain, si le statu quo persiste. Il existe
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Cela prouve que les stéréotypes sexistes d'aujourd’hui peuvent faconner non seulement
les technologies actuelles, mais aussi celles de demain, si le statu quo persiste. Il existe
un écart persistant entre les hommes et les femmes en ce qui concerne la participation
au marché du travail, en raison de I'accouchement et de la répartition inégale des
responsabilités liées a I'éducation des enfants. La BID souligne que I'écart de participation
au marcheé du travail atteint 40 % entre les hommes et les femmes ayant des enfants de
moins de cing ans et que « I'un des principaux défis auxquels les femmes sont encore
confrontées sur le marché du travail est I'attente culturelle de leur réle de principaux
aidants ».

Apreés leur (ré)entrée sur le marché du travail, les femmes, dans une plus large mesure
qgue les hommes, occupent des emplois de moindre qualité et moins bien rémunérés,

ce qui contribue a I'écart salarial entre les sexes (Bustelo et al., 2019). Dans la plupart

des pays, 'accouchement et la garde d’enfants retirent une grande partie des nouvelles
meéres du marché du travail, soit temporairement, soit pour une période plus longue, ce
qui a un impact direct sur leurs opportunités, leurs heures de travail et leurs revenus. Si le
recours au travail a temps partiel dans les années qui suivent la naissance d'un enfant peut
empécher un retrait complet du marché du travail, cela peut représenter un piege pour
les femmes, en offrant moins de transitions professionnelles que les hommes travaillant

a temps partiel, ce qui entrave la mobilité ascendante tout au long de leur carriere (OCDE,
2018b). Les stéréotypes de genre reproduits dans les systémes technologiques constituent
un défi pernicieux en renforcant ces inégalités dans le travail et les soins, car ils expriment
des points de vue dépassés dans un langage de haute technologie.

Les systemes d'IA peuvent encourager des modalités de travail flexible en aidant les
employeurs a gérer les personnes travaillant a domicile. Donner aux femmes les moyens
de gérer leur temps de travail grace au travail flexible ne contribue pas nécessairement

a changer les stéréotypes persistants sur les réles domestiques. De nombreuses études
sur I'impact de la pandémie de Covid-19 ont révélé que les femmes du monde entier
consacraient plus de temps qu'auparavant aux taches domestiques et aux soins non
rémunérés, qui étaient déja a un niveau disproportionné. Pendant la pandémie, les
femmes ont vu leurs responsabilités non rémunérées et leurs responsabilités a la maison
augmenter considérablement par rapport a celles de leurs homologues masculins (Borah
Hazarika et Das, 2021 ; Craig et Churchill, 2021 ; Del Boca et al., 2020 ; Giurge et al., 2021 ;
Hupkau et Petrongolo, 2020 ; Power, 2020 ; Sarker, 2021).

Les femmes qui consacrent plus de temps que les hommes aux taches ménagéres ont
moins de temps a consacrer a la reconversion et a la montée en compétences. Les
données de tous les pays examinés par le Programme pour 'évaluation internationale des
compétences des adultes (PIAAC) montrent que la proportion de travailleuses déclarant
que les responsabilités familiales constituent le principal obstacle a la participation a
I'éducation et a la formation est toujours plus élevée que celle des hommes (OCDE, 2018a).

Les normes sexospécifiques relatives a la répartition des responsabilités ménageéres
continuent de contribuer a la ségrégation de I'emploi en poussant les femmes a se diriger
vers des métiers, des professions qui permettent une certaine flexibilité, ou qui permettent
d'acquérir des compétences générales plus facilement applicables a d'autres entreprises si
elles démissionnent a I'occasion d’'un accouchement. Malheureusement, ces normes sont
trés lentes a changer (Smita Das & Kotikula, 2019).

Opportunités

Les systemes d'lA doivent tenir compte de I'existence de stéréotypes liés au sexe et
s'efforcer de les modifier. Les acteurs de I'l|A ont la possibilité de modifier la facon dont
ces systémes imitent les stéréotypes de genre ou interagissent avec eux. Par exemple, les
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par exemple en proposant a nouveau le travail flexible basé sur l'intelligence artificielle
comme un outil permettant aux hommes d’assumer davantage de taches domestiques
et d'activités parentales. L'étude de cas Bradesco présentée au chapitre 4 montre
concretement comment I'lA peut méme lutter contre le harcelement sexuel et la violence
des hommes faite aux femmes.

Les gouvernements et les organisations devraient revoir leurs politiques pour s'assurer que
I'l|A apporte des avantages égaux a tous. Le rapport Young et al. (2021) affirme que les roles
sexués dans I'lA et la science des données étant un phénomene mondial, les organisations
doivent garantir les bonnes politiques de ressources humaines afin que les femmes et les
hommes aient un accés égal aux emplois et aux carriéres bien rémunérés. Il convient de
mettre en place des mesures incitatives, des objectifs et des quotas pour le recrutement,

la montée en compétences, la reconversion, le maintien en poste et la promotion des
femmes au travail, afin de soutenir une participation égale a des postes techniques et de
direction « d'avant-garde ».

La répartition inégale entre les hommes et les femmes du travail domestique et des
responsabilités a la maison doit également étre prise en compte de maniere plus
approfondie dans la politique et la mise en ceuvre de I'lA. Les normes sexospécifiques
relatives aux soins ont un impact sur la capacité des femmes a se reconvertir et a monter
en compeétences, car la formation et 'apprentissage prennent également du temps et
nécessitent des avantages et des ressources financieres. Pour les femmes, cela peut
poser probléme, surtout si les responsabilités en matiére de soins leur incombent
principalement.

Il existe des stratégies politiques visant a favoriser I'égalité des sexes, notamment :

» des politiques axées sur la famille pour améliorer l'accés aux structures d’accueil
des enfants ;

» des mesures visant a encourager des changements de comportement tant chez les
hommes que chez les femmes, notamment en luttant contre les longues journées
de travail, en impliquant davantage les péres a la maison et en promouvant des
formes plus égales de congés payés; et

» favoriser les changements sur le lieu de travail, notamment en augmentant le
recours au temps partiel et aux arrangements du travail flexible (OCDE, 2018b).

L'innovation technologique peut contribuer a lutter contre les inégalités liées aux
stéréotypes concernant les femmes dans le travail professionnel rémunéré et le travail
domestique non rémunéré. Dans un rapport publié en 2019, I'Institute for Women'’s

Policy Research a examiné l'innovation technologique comme une occasion de repenser
la répartition du temps consacré au travail rémunéré et non rémunéré, de lutter contre
les inégalités dans la répartition du travail domestique entre les femmes et les hommes,
et de consacrer du temps a la montée en compétences et a 'apprentissage tout au long
de la vie, nécessaires pour profiter des opportunités futures (Hegewisch & Lacarte, 2019).
Le rapport Roberts et al. (2019) détaille la facon dont 'automatisation pourrait créer une
société d'abondance, financierement, mais aussi permettre de dégager du temps pour une
vie en dehors du travail, et ainsi soulager de nombreuses femmes de la « double journée »
gue constituent les taches rémunérées et non rémunérées, et rééquilibrer la quantité de
travail non rémunéré entre les sexes. Toutefois, cela ne se produira pas spontanément

: les sociétés et les gouvernements doivent prendre conscience de l'opportunité, gérer
I'accélération de la numérisation et de I'automatisation, et impliquer dans la conduite de
cette transformation ceux qui pourraient étre les plus touchés par celle-ci, y compris les
femmes.
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Transparence algorithmique

Défis

Le manque de transparence dans les fonctionnalités et les résultats des systemes d'lA
pose un défi a la compréhension des biais algorithmiques et de la discrimination intégrée :
«[lIT'un des principaux obstacles a la caractérisation empirique des pratiques du secteur est
le manque d’informations accessibles au public » (Raghavan et al., 2020). Les chercheurs
soulignent que les systemes d'lA de type « boite noire » sont les moins susceptibles d'étre

remis en question en raison de la difficulté a interpréter leurs résultats (Sanchez-Monedero
et al., 2020).

Souvent, les entreprises ne divulguent pas le fonctionnement de leurs systemes. Par
exemple, ceux qui ciblent ou diffusent des annonces d’'emploi a des personnes particulieres
ne révelent pas comment ils répartissent leur budget ou le mettent en balance avec la
pertinence (Ali et al., 2019), ce qui fait qu'il est difficile de savoir quand les demandeurs
d'emploi sont touchés et comment prévenir la discrimination (Wall & Schellmann, 2021).
Le rapport Datta et al. (2014) constate que le paramétrage sur « Femme » du profil des
utilisateurs limitait le nombre d'annonces d’emplois bien rémunérés, mais il n'a pas

été possible de déterminer la cause de ces résultats en raison de la visibilité limitée de
I'écosysteme de 'annonce. Le rapport note que la politique de Google consistant a diffuser
des annonces en fonction du sexe signifie que I'on ne peut pas étre certain que ce résultat
était intentionnel, méme s'il est discriminatoire.

Opportunités

Les entreprises de technologie et de logiciels ont la possibilité de faire preuve de
transparence a propos de leurs systemes d'lA vis-a-vis de leurs utilisateurs, des chercheurs,
des pouvoirs publics et de leurs clients. La transparence est nécessaire pour comprendre
comment les systéemes fonctionnent et pourquoi ils produisent certains résultats, et

pour mener des recherches afin de comprendre les impacts actuels et potentiels des
systemes d'lA sur les femmes. Une plus grande transparence faciliterait la conception et

la mise en ceuvre de politiques visant a limiter les effets négatifs de systemes spécifiques
sur les femmes au travail, a la maison et dans la société. En permettant aux femmes et
aux hommes de mieux comprendre les systemes d'lA et leurs résultats, la transparence
algorithmique pourrait contribuer a améliorer les compétences des femmes en matiéere de
numeérique et d'lA, et a garantir des algorithmes et des politiques connexes tenant compte
de la dimension de genre.

En mai 2021, 'UNESCO a lancé un dialogue mondial sur le sujet, en définissant 26 principes
de haut niveau pour renforcer la transparence des entreprises de plateformes Internet.

Il sS'agit de questions liées au contenu et au processus, a la diligence raisonnable et au
recours, a 'autonomisation, aux dimensions commerciales, a la collecte et a l'utilisation des
données personnelles, et a I'accés aux données. L'objectif de ces principes est d'accroitre la
responsabilité des organisations, de promouvoir et de protéger les droits de 'lhomme dans
I'écosysteme numérique et de renforcer la liberté d’'expression et le respect de la vie privée,
afin de guider les politiques de réglementation et d'autorégulation (UNESCO, 2021a).

L'OCDE met également I'accent sur la transparence et I'explicabilité dans le cadre de

ses principes d'lA. Elle note que les acteurs de I'l|A doivent s'engager a faire preuve de
transparence et a divulguer de maniére responsable les systemes d'lA, et a fournir des
informations significatives et adaptées au contexte afin de favoriser la compréhension
desdits systemes, de sensibiliser les parties prenantes a leurs interactions avec les systemes
d'lA et de permettre aux personnes concernées par I'lA de comprendre le résultat. En outre,
il estimportant de permettre aux personnes Iésées par un systeme d'lA de contester ses
résultats sur la base d'informations simples et faciles a comprendre sur les facteurs et la
logique qui ont servi de base a une prévision, une recommandation ou une décision (OCDE,
2020).
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CHAPITRE 2. L’EVOLUTION DES BESOINS EN
COMPETENCES SOUS L'IMPULSION DE L'TA

L'introduction des technologies d'intelligence artificielle (IA) sur le lieu de travail modifie
les types de compétences dont les travailleurs ont besoin. Ces technologies sont utilisées
pour automatiser les taches des employés, en particulier celles qui sont routiniéres

ou répétitives. D'un point de vue commercial, le raisonnement est le suivant : lorsque

des économies sur la masse salariale peuvent étre réalisées, des gains de productivité
importants peuvent étre obtenus, ce qui a un impact sur les niveaux de profit. L'une des
principales différences entre 'automatisation par I'lA et 'automatisation en général est
que les technologies d'lA peuvent automatiser des taches plus complexes qui nécessitent
habituellement une intervention humaine. En outre, I'lA peut étre utilisée pour automatiser
les taches non routiniéeres de travailleurs hautement qualifiés. Par conséquent, des
emplois qui semblaient autrefois hors de portée de 'automatisation sont maintenant plus
couramment automatisés grace aux systemes d'lA (Georgieff & Hyee, 2021).

Les nouvelles technologies peuvent entrainer la création de nouvelles taches et de
nouveaux métiers, et les chercheurs s'efforcent de déterminer I'équilibre général de ces
effets des technologies d'lA (Bosch et al., 2019). Bien que les preuves restent mitigées,
elles soutiennent l'idée que I'lA pourrait avoir un effet positif sur 'emploi par la création
d'emplois. Deux tiers des 300 cadres techniques ayant répondu a 'enquéte Edelman 2019
sur I'lA estiment que I'lA pourrait augmenter 'emploi (Edelman, 2019). De nombreuses
entreprises prévoient que I'lA déplacera le travail de certaines professions vers d’autres,
plutdt que d'éliminer ou de réduire la demande globale d'effectifs (Bessen, 2019). Les
données empiriques recueillies par 'OCDE au cours des dix derniéres années confirment
I'idée qu'il n'y aura probablement pas de déclin général de I'emploi et des salaires dans
les professions exposées a I'lA (Lane et Saint-Martin, 2021). Cependant, malgré une
augmentation potentielle des opportunités, les économies émergentes sont susceptibles
de faire face a beaucoup plus de défis liés aux progres technologiques rapides (Soto, 2020).

Ce chapitre traite de 'automatisation induite par I'lA et de I'évolution des exigences en
matiere de compétences qui accompagne la mise en ceuvre de I'lA, et se concentre sur

la maniéere dont ces changements peuvent avoir un impact sur les femmes au travail.
L'introduction des technologies d'lA pourrait déterminer quels travailleurs resteront ou
passeront a d'autres emplois aussi ou mieux rémunérés, en fonction de ce qui faconnera
les économies a l'avenir (Roberts et al., 2019). Si 'adoption de la technologie de I'|A ne se
fait pas avec prudence, elle risque de creuser les écarts entre les sexes dans les effectifs
(Ripani et al., 2017).

Automatisation pilotée par ’'lA

Taches et automatisation pilotée par ’'lA

La nature des taches au sein des emplois est importante lorsque I'on réfléchit aux emplois
qui seront touchés par les technologies de I'lA. Les nouvelles technologies peuvent
remplacer certaines taches effectuées par des personnes et modifier ainsi les compétences
requises sur le lieu de travail. En outre, les nouvelles technologies peuvent améliorer

la fagon dont les gens accomplissent des taches spécifiques. L'automatisation pilotée

par I'lA se distingue de I'automatisation traditionnelle en ce qu'elle peut effectuer des
taches plus complexes. Les systémes d'lA sont donc plus susceptibles de remplacer les
emplois hautement qualifiés et non routiniers (Georgieff & Hyee, 2021). Les systemes d'lA
effectuent souvent des taches spécifiques et limitées sur le lieu de travail. L'encadré 2.1
présente les sept catégories de taches couramment exécutées par les systemes d'lA.
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ENCADRE 2.1 TACHES COURAMMENT EFFECTUEES PAR LES SYSTEMES D’IA

La «tache » d'un systeme d'lA fait référence a la fonction qu'il remplit. Les catégories
suivantes couvrent la plupart des taches effectuées par les systemes d'lA:

» Reconnaissance : Identifier et classer des données (par exemple, image, vidéo,
audio et texte) dans des classifications spécifiques.

» Détection d’événements : Relier des points de données pour détecter des
modeles, des valeurs aberrantes ou des anomalies.

P

X

Prévisions : Utiliser des comportements antérieurs et existants pour prévoir les
résultats futurs.

P

¥

Personalisation: Développer le profil d'un individu, apprendre et adapter les
résultats de cet individu au fil du temps.

P

¥

Support d'interaction : Interpréter et créer du contenu pour alimenter les
interactions conversationnelles et autres entre les machines et les humains
(impliquant éventuellement plusieurs médias, tels que la voix, le texte et les
images).

» Optimisation axée sur les objectifs : Trouver la solution optimale a un probléeme
pour une fonction de colt ou un objectif prédéfini.

» Raisonnement avec structures de connaissances : Déduire de nouveaux
résultats possibles par la modélisation et la simulation, méme s'ils ne sont pas
présents dans les données existantes.

Source : OCDE, 2021c

Lorsqu'il est question d'automatisation en général, on suppose souvent que les taches de
routine sont celles qui ont le plus de chances d'étre remplacées. Des études prévoient que
les emplois dans la logistique, le soutien administratif ou le traitement des données sont
susceptibles d’étre automatisés (Agar et al., 2018 ; Frey & Osborne, 2017). Cela conforte
I'idée que les taches les moins automatisables reposent sur la capacité des humains a
traiter la complexité, sur leur intelligence émotionnelle, leur réflexion profonde et leur
conscience situationnelle. Une étude affirme que les trois professions les moins exposées
au risque d'automatisation sont les médecins, les enseignants de I'enseignement supérieur
et les professionnels confirmés dans les établissements d'enseignement, qui sont tous
considérés comme hautement qualifiés (ONS, 2019) et qui requiérent sans doute un
jugement émotionnel et contextuel. Par conséquent, certains pourraient affirmer que I'lA
favorise les travailleurs hautement qualifiés dans les emplois les moins susceptibles d'étre
automatisés, car ils comportent une forte proportion de taches impliquant une expertise
et des interactions sociales (Agar et al., 2018). Cependant, a mesure que les systemes d'lA
deviennent plus efficaces et précis, les taches et les emplois non routiniers qui semblaient
autrefois « a l'abri» de 'automatisation y sont maintenant exposés (Georgieff et Hyee,
2021).

L'automatisation par I'l|A peut remplacer de nombreuses taches cognitives effectuées par
des humains. La recherche suggere que les systemes d'lA seront capables d'effectuer

des taches de prévision dans de nombreux contextes, en utilisant la technologie et les
données de prévision pour en modéliser un résultat. L'apprentissage automatique, une
branche de I'lA qui exploite les approches statistiques pour apprendre a partir de données
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historiques et faire des prévisions dans de nouvelles situations, identifie des modéles et
utilise les données pour compléter les informations manquantes par des déductions. Bien
que les personnes occupant certains emplois s'appuient sur des compétences en matiere
de prévision, par exemple lors de la présélection des CV (Agrawal et al., 2019b), celle-ci
n'est qu'un des éléments de la prise de décision. Les gens prennent des décisions dans
un contexte donné : les enseignants décident de la maniere d'instruire, et les managers
décident de qui recruter en fonction d’une série de facteurs variés. A mesure que les
technologies deviennent plus performantes en matiere de prévision, pour un travailleur
donné, «un indicateur clé pour savoir si I'lA remplacera son travail est la mesure dans
laquelle la compétence essentielle qu'il lui apporte implique la prévision » (Agrawal et al.,
2019b).

L’impact de Pautomatisation par ’IA sur le travail des femmes
Que signifie le potentiel de 'automatisation par I'l|A pour le travail effectué par les femmes?
La recherche ne donne pas de réponse claire.

Des études estiment que les professions a prédominance masculine sont plus exposées
aux risques de I'automatisation parce que les femmes sont plus susceptibles de travailler
dans des réles nécessitant des compétences interpersonnelles, potentiellement moins
menacées d'étre remplacées par des systemes d'lA (OCDE, 2017a; Webb, 2019). Cela
pourrait signifier que les taches nécessitant ce que l'on appelle le « savoir-étre », y compris
les taches qui ne sont pas facilement réalisables par les systemes d'lA, seraient plus
demandées. Traditionnellement, ce savoir-étre est associé aux femmes, car, par exemple,
les femmes sont davantage représentées dans les professions liées aux soins (Allas et al.,
2019). Les femmes pourraient ainsi étre mieux placées pour éviter les effets néfastes de
I'automatisation induite par I'lA (O'Connor, 2019 ; Rust & Huang, 2021).

D’autres soulignent que les femmes sont plus nombreuses que les hommes dans des
professions telles que les emplois de soutien administratif et de service a fort potentiel
d’'automatisation en raison d’'une part importante de taches cognitives de routine. Les
emplois des femmes seraient ainsi plus exposés au remplacement par I'|A (Madgavkar

et al.,, 2019; Servoz, 2019). Une étude menée aux Etats-Unis a révélé que les femmes
étaient surreprésentées dans les emplois administratifs - 70 % du personnel administratif
et de bureau aux Etats-Unis - dont le potentiel d'automatisation par I'A a été estimé &

60 % (Muro et al., 2019). Si les emplois comportant une proportion plus élevée de taches
plus complexes, telles que la gestion des personnes, des connaissances spécifiques, les
interactions sociales, l'intelligence émotionnelle ou le jugement contextuel, pourraient
étre moins exposés au risque d'automatisation induite par l'lA, les inégalités entre les
sexes ont entrainé une sous-représentation des femmes dans les postes de direction.
Dans les services financiers, les femmes représentent pres de 50 % de l'effectif total, mais
n‘occupent que 25 % des postes de direction. Si les postes de direction sont relativement
plus a I'abri des chocs de I'automatisation et que les emplois de bureau et administratifs
sont plus exposés, les femmes du secteur des services financiers seront globalement
touchées de maniere disproportionnée par cette automatisation (Gallego et al., 2019).

Cette incapacité a prévoir un seul effet futur de I'l|A sur 'emploi des femmes indique que
I'automatisation induite par I'l|A dépend souvent du contexte et est influencée par le statut
social, économique et culturel d'un individu. Cela varie selon les pays ou les régions :

le pouvoir des femmes au sein de la population active varie en fonction des contextes
sociaux et politiques, et de la maniere dont ceux-ci sont liés a la gouvernance d'entreprise.
L'exposition des femmes aux risques de I'automatisation n'étant pas la méme dans le
monde entier, les moyens de les atténuer ne le sont pas non plus.

Le rapport de la BID, intitulé The Future of Work in Latin America and the Caribbean,
analyse les données de quatre pays d’/Amérique latine pour montrer comment le risque
d’automatisation, y compris celle basée sur I'lA, différe d'un pays a l'autre (lllustration 2.1).
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Illustration 2.1 RISQUE D’AUTOMATISATION PAR GENRE DANS CERTAINS PAYS

D’AMERIQUE

Bolivie Chili Colombie El Salvador

35%
Moyenne pour les
30% quatre pays

25%

20%
15%
10%

5%
0%

Source : Bustelo et al., 2019.

Note: Proportion de travailleurs dont le risque d’automatisation est supérieur a 70%. Pour les estimations, on prend en compte les
échantillons de travailleurs urbains occupés Ggés de 18 a 60 ans, a I'exclusion des secteurs de l'agriculture, de la sylviculture, de

la péche et des mines. La différence entre les hommes et les femmes est significative. Calculs basés sur STEP 2012 et 2013 (Bolivie,
Colombie et El Salvador) et sur I'enquéte PIAAC 2014 (Chili). Source et al. (2019b)

En Bolivie, 30 % des femmes courent un risque élevé de voir leur emploi automatisé, contre
10 % des hommes. En comparaison, les risques d’automatisation au Salvador sont a peu
pres égaux (29 % des femmes contre 31 % des hommes), ce qui est également le cas en
Colombie et au Chili.

Outre l'automatisation, I'essor des plateformes d’'emploi en ligne utilisant I'lA, qui s'est
accéléré pendant la pandémie de Covid-19, transforme également la vie professionnelle
des femmes. Les plateformes d’emploi en ligne peuvent changer le lieu de travail et
exposer différemment les hommes et les femmes aux risques de I'automatisation basée
sur 'lA. Par exemple, MTurk, un outil de production participative appartenant a Amazon,
permet aux entreprises d'externaliser leur travail en embauchant des travailleurs a
distance pour effectuer des taches. La plateforme a été congue pour embaucher des
travailleurs pour des taches de routine que les ordinateurs ne peuvent pas faire. Ce type
de travail, connu sous le nom d'« économie a la tache », se définit par des contrats a court
terme ou du travail en free-lance plutdt que par des emplois permanents, donc sans acces
a la sécurité sociale ou a I'assurance maladie pour les travailleurs. Les emplois d'économie
a la tache laissent souvent les femmes dans une position vulnérable, en particulier dans
les pays du Sud (Albrieu, 2021). Environ 57 % des personnes sur Mturk s'identifient dans
leur profil comme étant des « femmes » (Moss & Litman, 2020). De nombreux systemes
d’lA utilisés pour la recherche sur le web, la catégorisation des images et la modération
du contenu des réseaux sociaux reposent sur le « travail fantdme » de personnes sur des
plateformes comme Mturk - « des personnes et des logiciels travaillant ensemble pour
fournir des services apparemment automatisés aux clients » (Gray et Suri, 2019).
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ENCADRE 2.2 LE PROJET FAIRWORK

Le Projet Fairwork, basé a I'Oxford Internet Institute et au WZB Berlin Social Science
Center, évalue les conditions de travail des plateformes numériques dans 20 pays

sur cing continents et les classe en fonction de cing principes de travail équitable. Le
ministere fédéral allemand de la Coopération économique et du Développement a
chargé la GIZ, 'agence de développement international du pays, de mener un projet sur
la numérisation et I'emploi : dessiner l'avenir du travail, en mettant l'accent sur les pays
partenaires, I'Inde et le Rwanda. Le projet vise a identifier et a analyser les tendances
et les évolutions afin d'exploiter le potentiel d'emplois plus nombreux et de meilleure
qualité, de faciliter I'intégration dans les chaines de valeur mondiales et d'atténuer les
impacts négatifs a un stade précoce. Des projets comme celui-ci montrent comment

le monde universitaire et le gouvernement peuvent collaborer pour schématiser les
changements en cours dans les conditions de travail, et en particulier 'impact de ces
changements sur les femmes dans le monde entier.

Dans certains contextes, les restrictions économiques ou le manque d'acces a la
technologie (voire a I'électricité) ralentissent 'adoption de I'lA et modifient ses effets sur
le travail (Frey & Osborne, 2013). Une étude de 'OCDE a révélé que, dans de nombreux
cas, si les emplois sont théoriquement automatisables grace a I'lA, il est peu probable
gu'ils le soient dans les pays du Sud, car I'adoption plus lente de la technologie ne
permet pas encore de le faire (Soto, 2020). En Amérique latine, des facteurs tels que le
faible niveau de préparation du personnel, son faible colt, la prédominance des petites
et moyennes entreprises, la fragilité des infrastructures et I'acces plus difficile aux
marchés du crédit peuvent ralentir les changements technologiques (Bosch et al., 2019).
Une adoption plus lente des technologies peut a la fois priver ces pays de gains de
productivité et aggraver les inégalités entre les sexes sur le marché du travail. Toutefois,
dans certains cas, 'adoption de I'automatisation pilotée par I'l|A pourrait avoir des effets
positifs sur les employés et améliorer la productivité sur le lieu de travail, comme le
montre I'étude de cas ci-dessous.


http://https://fair.work/en/fw/homepage/
http://https://www.giz.de/en/worldwide/94690.html
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ETUDE DE CAS:
EXPLOITER LA PUISSANCE DE L’IA POUR
LES FEMMES DANS L’AGRICULTURE AFRICAINE

Les femmes représentent 50 % de la main-d'ceuvre agricole dans la plupart des pays
d’Afrique orientale et australe (Dugbazah et al., 2021). Environ 62 % des femmes

en Afrique sont impliquées dans I'agriculture, la production, la transformation

et la commercialisation des aliments (Kamau-Rutenberg, 2018). Malgré ces taux

de participation élevés, d'importantes inégalités entre les sexes subsistent dans
l'agriculture, notamment en matiére de productivité et de remunération (Dugbazah et
al., 2021 ; FAO, 2011 ; Rodgers et Akram-Lodhi, 2018 ; ONU Femmes, 2015). Les écarts
entre les sexes en matiére de productivité agricole sont liés a I'acces inéquitable des
femmes aux intrants agricoles, notamment la terre, le travail familial, les cultures a
haut rendement, les machines, les pesticides et les engrais. Les femmes percoivent
également des prix plus bas pour leur production agricole et ont moins acces aux
marchés. Le faible niveau d’éducation des femmes, associé au fait qu'elles doivent
assumer la majeure partie, voire la totalité, des responsabilités liées a la garde des
enfants, aggrave ces inégalités (Peterman et coll., 2010; ONU Femmes, 2015).

Dans toute I'Afrique, les agriculteurs commencent a recueillir et a analyser des
informations sur leurs cultures a l'aide de technologies et de données numériques.
Il s'agit notamment de cartographier les jardins et les champs pour obtenir l'aide
d'experts techniques, rechercher des informations sur le marché et les prix, et
soutenir les taches liées a 'acheminement des cultures vers le marché, notamment
le transport, le marketing et les ventes, ainsi que les paiements numeériques
(Dugbazah et al., 2021). Par exemple, au Kenya, les agriculteurs utilisent des
smartphones pour accéder aux informations météorologiques et prévoir les
périodes propices aux plantations et aux récoltes.

L'lA peut jouer un réle positif dans la réduction des inégalités entre les sexes

dans l'agriculture africaine. L'African Union Panel on Innovation and Emerging
Technologies (APET) encourage les pays africains a intégrer ces innovations pour
combler I'écart entre les sexes. Le Nouveau partenariat pour le développement de
I'Afrique (NEPAD) affirme que les technologies émergentes telles que le numérique,
I'lA et la robotique peuvent améliorer la transformation des produits agricoles.

Buy from Women, une plateforme mise en place par ONU Femmes, relie les
agricultrices a l'information, au financement et aux marchés en utilisant un
systeme de chaine d'approvisionnement en open source, de bout en bout, basé
sur le cloud et compatible avec les appareils mobiles. Les informations saisies sur
la plateforme peuvent débloquer des financements traditionnels et innovants
pour que les agriculteurs et les coopératives investissent dans la main-d'ceuvre

de transformation et de post-récolte, ainsi que dans des équipements permettant
de gagner du temps. Cela permet aux agriculteurs d'éviter les ventes forcées, de
bénéficier de prix plus élevés et de réduire les pertes post-récolte. Au Rwanda,

les agriculteurs utilisent Buy from Women pour prévoir les niveaux de production
et les rendements des cultures. En cartographiant les parcelles des nouveaux
utilisateurs lors de leur inscription, la plateforme permet de générer une prévision
de rendement, ce qui facilite la planification. La plateforme aide également les
petits agriculteurs a se connecter aux chaines d’approvisionnement agricoles, en
leur fournissant des informations sur les prix du marché. Le programme comprend
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un soutien aux femmes sur les questions d'égalité des sexes et offre de nouvelles
opportunités commerciales (ONU Femmes, 2016)."

Il existe également des projets dirigés par des femmes en Afrique, qui visent

a exploiter la puissance de I'lA pour I'émancipation économique des femmes.
Fatoumata Thiam, doctorante a l'université Gaston Berger au Sénégal, met au
point un systeme d'irrigation automatisé qui calculera la bonne quantité d'eau
pour la croissance globale des cultures, en veillant a ce que seule I'eau nécessaire
soit fournie. L'objectif est de proposer une solution basée sur I'l|A qui permettra
d'optimiser et d'automatiser l'irrigation dans la région des Niayes, au nord-ouest du
Sénégal (Thiam, 2021).

L'impact de I'lA sur les femmes travaillant dans l'agriculture en Afrique est une
guestion complexe, chaque pays présentant des opportunités et des défis uniques.
Selon Yana Rodgers, professeure d'études du travail et de relations d’'emploi a
I'Université Rutgers (Etats-Unis), qui étudie le colt de I'écart entre les sexes dans la
productivité agricole africaine, «il convient d'approfondir les recherches sur l'effet
d'augmentation des nouvelles technologies et la collaboration entre les humains
et la robotique, étant donné les fortes complémentarités qui existent entre
'automatisation et le travail ».

Cependant, les avantages de lI'adoption de I'lA dans l'agriculture pour les femmes
en Afrique ne sont pas toujours répartis de maniére égale. Le professeur Haroon
Akram-Lodhi de l'université de Trent, au Canada, appelle a la prudence avant de
généraliser les avantages de I'|A dans le domaine agricole. Si les femmes peuvent
potentiellement bénéficier de I'utilisation de I'lA dans I'agriculture, 'adoption

de cette technologie est généralement liée aux ressources a y consacrer. Cela
signifie que ceux qui sont dans une meilleure situation financiere, c'est-a-dire
principalement les hommes, sont les mieux placés pour adopter la technologie, ce
qui implique que cette adoption aggravera les inégalités de genre existantes dans
I'agriculture. Les écarts financiers et bancaires aggravent la situation : en Afrique
subsaharienne, seulement 37 % des femmes ont un compte bancaire, contre
environ 48 % des hommes (Dugbazah et al., 2021).

D'autres obstacles existent. Selon le professeur Akram-Lodhi, un « modéle de
production fortement sexué, en particulier avec des exploitations gérées en
commun par les conjoints » signifie que les hommes pourraient « utiliser ces
technologies a leur propre avantage ». L'expérience des efforts visant a transformer
les cultures dont les femmes s'occupent en cultures rentables suggere que si

I'on « cherche a améliorer l'acces des femmes a ces technologies, les hommes
trouveront des astuces pour en usurper les bénéfices ».

Dans l'agriculture africaine, les femmes n'élaborent pas de programmes de
recherche, ne fixent pas de priorités et ne jouent pas de réle de premier plan dans
la prise de décision en matiere de recherche et de développement agricoles. Les
femmes ne représentent que 22 % des ingénieurs agronomes en Afrique (Kamau-
Rutenberg, 2018). Cependant, des initiatives telles qu’African Women in Agricultural
Research Development (AWARD) s'efforcent de promouvoir une agriculture

1 Il existe également des exemples intéressants, en dehors de I'Afrique, d’applications basées sur I'lA qui aident les agriculteurs a suivre
leurs cultures et les conditions du marché. Par exemple, Microsoft et I'Institut international de recherche sur les cultures des zones
tropicales semi-arides (ICRISAT) ont développé I'application Al Sowing pour aider des milliers d’agriculteurs en Inde. L’application
envoie des conseils d’ensemencement basés sur des données a I'aide de téléphones et ne nécessite pas de capteurs ni de dépenses
supplémentaires (Microsoft, 2017). Plantix, développée par une start-up allemande, est un autre exemple d’application alimentée par
des réseaux neuronaux profonds qui aide les agriculteurs a distinguer et a diagnostiquer les maladies, les parasites ou les carences
en nutriments des plantes.
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inclusive en formant des femmes pour qu’elles soient a la téte d’'avancées cruciales
dans la recherche et I'innovation agricoles. Leur initiative AWARD Fellowship a
permis de renforcer les compétences scientifiques, de leadership et de mentorat de
1158 scientifiques de plus de 300 institutions de recherche dans 16 pays africains
(Kamau-Rutenberg, 2018).

L'égalisation de 'agriculture africaine pour les femmes pourrait étre bénéfique
sur le plan social et économique. Alors que les résultats suggerent des retours sur
investissement significatifs pour 'autonomisation des femmes dans l'agriculture,
il existe peu d'estimations de ceux-ci (C.L. Anderson et al., 2021). Cependant, les
données empiriques recueillies en Afrique suggerent que si les femmes avaient
acces aux mémes intrants agricoles que les hommes, elles pourraient augmenter
leurs rendements de 20 a 30 %, ce qui pourrait permettre a des millions de
personnes d'échapper a la faim (FAO, 2011).

Bien qu'il y ait des pas dans la bonne direction pour s'assurer que les outils et les
technologies d'lA dans l'agriculture africaine n‘aggravent pas les inégalités entre les
sexes, les préjugés ancrés dans les structures de gouvernance nationales telles que
les lois, les systémes réglementaires et les cadres politiques - comme la limitation
du droit des femmes a posséder des terres - ont un impact sur la possibilité pour
les agricultrices d'en récolter les bénéfices. Toutefois, 'accession d’'un plus grand
nombre de femmes a des postes de direction et de décision pourrait entrainer des
changements juridiques et politiques sur le continent.

L’effet de I’lA sur les compétences requises

L'adoption des technologies d'lA modifie les compétences professionnelles recherchées.
Certaines d'entre elles peuvent étre enseignées, comme le travail sur ordinateur ou le
calcul avancé, tandis que d'autres sont moins concrétes, comme I'empathie, la créativité
et I'intelligence émotionnelle. Par conséquent, I'automatisation induite par I'l|A peut

créer de nouvelles opportunités de travail. Par exemple, les technologies d'lA peuvent
permettre aux travailleurs d’abandonner les taches répétitives et chronophages au profit
de taches plus productives et plus intéressantes (Georgieff & Hyee, 2021). Cette section
traite de I'effet de I'lA sur les exigences de compétences des femmes en relation avec trois
changements induits par I'lA:

Compétences Compétences Compétences
numériques en IA pour créer, exclusivement humaines

pour entretenir développer pour travailler sur des
et gérer les et utiliser des taches ou I'lA est moins

systémes d’lA systemes d’lA efficace

Ces trois types de compétences reconnaissent la maniére dont les changements
technologiques peuvent influer sur la demande de compétences. Les systemes d'lA
naissants nécessiteront davantage de personnes capables de concevoir, de travailler

au sein de ces systemes ou de les soutenir. Ces types d’emplois représenteront une
opportunité pour les femmes qui ont des compétences en IA ou qui possedent une culture
numeérique et une formation dans les domaines des STEM.
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Compétences numériques : entretien et gestion des systéemes d’IA
L'introduction de I'lA entrainera une augmentation de la demande de compétences
numeériques (OCDE, 2016). L'UNESCO définit les compétences numériques comme

«la capacité d’'accéder a l'information, de la gérer, de la comprendre, de l'intégrer, de

la communiquer, de I'évaluer et de la créer de maniére s(ire et appropriée au moyen
d’'appareils numériques et de technologies en réseau pour participer a la vie économique
et sociale » (UNESCO, 2019a). Certaines d'entre elles s'appuient sur une culture plus large
des médias et de 'information et sur des aptitudes en matiére de réflexion sur I'éthique.

Les équipes devront gérer et entretenir les systemes d'lA, et travailler en étroite
collaboration avec eux (OCDE, 2018a; Roberts et al., 2019). Les compétences numériques
seront également importantes pour que les travailleurs comprennent les systémes mis
en ceuvre et fassent part de leurs préoccupations ou de leurs objections lorsqu'ils le
jugent nécessaire. Par conséquent, la capacité des femmes a s'adapter a I'innovation
technologique dans les systemes d'lA sera cruciale pour qu'elles puissent s'épanouir au
travail. En outre, ces compétences seront importantes pour que les femmes puissent
gravir les échelons dans les organisations axées sur le numérique ou la technologie. Les
données de 'enquéte de 'OCDE sur les compétences des adultes, réalisée dans le cadre
du Programme pour I'évaluation internationale des compétences des adultes (PIAAC),
montrent que les professions les plus qualifiées, comme les cadres et les professions
libérales, font un usage plus intensif des TIC que les professions moins qualifiées (OCDE,
2018a). Selon un autre rapport récent de 'OCDE, les travailleurs possédant de bonnes
compétences numeériques pourraient avoir plus de facilité a utiliser efficacement I'lA et

a se réorienter vers des taches non automatisables et a plus forte valeur ajoutée au sein
de leur profession. Le rapport indique également que le contraire peut étre vrai pour

les travailleurs ayant de faibles compétences numériques, car ils peuvent ne pas étre en
mesure d'interagir efficacement avec I'lA et donc ne pas profiter des avantages potentiels
de la technologie (Georgieff & Hyee, 2021).

Toutefois, les recherches montrent que les femmes ont tendance a étre a la traine des
hommes en ce qui concerne les compétences en matiere de TIC et de culture numérique.
Il existe un déficit indéniable et croissant de compétences numériques liées au sexe
(Quirds et al., 2018). L'UNESCO a estimé en 2019 que les femmes dans le monde étaient en
moyenne 25 % moins susceptibles que les hommes de savoir comment utiliser les TIC de
maniére basique, comme des formules arithmétiques simples dans un tableur. Cet écart
était plus important pour les femmes plus agées, moins instruites et plus pauvres, ainsi
que pour celles vivant en zone rurale. Plus inquiétant encore, I'écart semble se creuser, du
moins dans les pays a haut revenu (UNESCO, 2019a).

L'OCDE a obtenu des résultats similaires dans le cadre d’'un rapport de 2018 sur

la réduction de la fracture numérique entre les sexes. Si 'on prend en compte des
compétences telles que la résolution de problemes dans des environnements riches en
technologie, ainsi que le degré d'alphabétisation et les notions de calcul, les femmes actives
dans la plupart des pays de 'OCDE sont moins susceptibles que les hommes d'étre tres
performantes ou de posséder un ensemble de compétences bien équilibré. En outre, I'écart
entre les sexes parmi les pays les plus performants est particulierement important. C'est le
cas, par exemple, de I'Autriche, du Japon et de la Norvege. Dans des économies telles que
Singapour et la Russie, la proportion de travailleurs manquant de compétences de base

est la méme, quel que soit le sexe. Toutefois, dans le cas de Singapour, les femmes sont
moins nombreuses que les dhommes a posséder des compétences polyvalentes (OCDE,
2018a, 2019c¢). Dans la plupart des pays de 'OCDE énumérés dans le rapport, les femmes
ageées de 55 a 64 ans qui travaillent, sont plus susceptibles que les hommes du méme age
de n'acquérir aucune compétence de base en lecture, mathématiques et résolution de
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dans des environnements riches en technologie, alors qu’elles sont fondamentales pour
I'apprentissage continu. La formation et I'apprentissage prennent également du temps
et nécessitent des avantages et des ressources financiéres. Pour les femmes, cela peut
représenter un probléeme, surtout si les responsabilités familiales leur incombent de
maniere disproportionnée (OCDE, 2018a).

Les niveaux plus faibles de culture numérique chez les femmes sont liés au fait qu'elles
sont moins susceptibles d'avoir acces a un appareil mobile et a Internet (Bello et al.,

2021 ; OCDE, 2018a; UNESCO, 2019a). Des raisons culturelles, économiques ou sociales
peuvent expliquer pourquoi les femmes ont moins acces aux installations publiques de
TIC : en raison de routes peu sdres, de limites a leur liberté de mouvement, du fait que ces
installations sont considérées comme inadaptées aux femmes, ou du fait que les femmes
n‘ont pas I'indépendance financiére nécessaire pour acheter des technologies numériques
ou payer une connexion a Internet (UNESCO, 2019a).

En réponse, la BID a lancé l'initiative « 21st Century Skills », qui vise a rassembler et a
organiser les parties prenantes des secteurs public et privé afin de fournir aux citoyens
des compétences transversales ou fondamentales. La définition des compétences
transversales peut fluctuer, mais comprend les compétences décrites comme essentielles
au développement humain, réutilisables et transférables d'un domaine a l'autre, et non
liées a un emploi, une tache, un domaine, une discipline ou une profession spécifique.

ATavenir, il sera essentiel de veiller & ce que les femmes soient équipées, par le biais de

la requalification et de la montée en compétences pour répondre aux exigences du futur
marché du travail. Selon 'OCDE, aider les gens a s'adapter a I'évolution du monde du travail
signifie les aider a acquérir les compétences nécessaires pour de nouveaux emplois et de
nouvelles taches (OCDE, 2021b), car, selon sa nature, l'activité d'un travailleur peut étre
améliorée par I'|A ou étre en concurrence avec elle (Frank et al., 2019).

Les principes de 'OCDE sur I'lA recommandent de renforcer les capacités humaines

et de se préparer aux transformations du marché du travail, et précisent que «les
gouvernements devraient travailler en étroite collaboration avec les parties prenantes pour
préparer la transformation du monde du travail et de la société. Ils devraient donner aux
gens les moyens d'utiliser efficacement les systemes d'lA et d'interagir avec eux dans un
large éventail d'applications, notamment en les dotant des compétences nécessaires ». La
garantie d'une transition équitable pour les travailleurs lors du déploiement de I'lA devrait
inclure des programmes de formation, une aide au déplacement et I'accés a de nouvelles
opportunités sur le marché du travail, ainsi que l'utilisation responsable de I'lA au travail
afin de garantir que ses avantages soient partagés largement et équitablement (OCDE,
2020).

Compétences en |A : Créer, développer et utiliser des systemes d’lA

Le deuxieme changement sur le marché du travail découlant de l'introduction de I'lA est

la demande accrue de travailleurs possédant des compétences spécifiques en IA. Ces
compétences permettent de créer et de développer des systemes d'lA, de les utiliser et

de les comprendre. Llllustration 2.2 montre la mesure par 'OCDE des 20 compétences en
IA les plus répandues parmi les utilisateurs de LinkedIn dans le monde de 2015 a 2020.
Celles-ci comprennent 'apprentissage automatique, I'apprentissage profond, le traitement
automatique du langage naturel et bien d'autres encore.
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Illustration 2.2 COMPETENCES EN IA LES PLUS REPANDUES DANS LE MONDE

Apprentissage Vision par , Reconnaissance
. . Réseau neuronal
machine ordinateur des formes
Intelligence a m
artificielle (I1A) TensorFlow Keras CNNs
Structure des Traitement des Récupération
. . OpenCV ) -
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Apprentissage Réseau neuronal Apprentissage
Pandas e -
profond artificiel par renforcement
Traitement du Dévelobpement
langage naturel @ Scikit-Learn PyTorch @ s !op
(NLP) d’algorithmes

Source : OECD.Al, 2021

Cependant, il existe une inégalité femmes-hommes en matiere de compétences en IA a
I'échelle mondiale, et cet écart commence des les premieres étapes de la carriére. Les
femmes sont moins susceptibles de poursuivre des études dans le domaine des TIC et
représentent moins d'un tiers des personnes inscrites a des études universitaires dans ce
domaine - la plus grande disparité entre les genres parmi toutes les disciplines (UNESCO,
2019a). Les femmes sont également fortement sous-représentées dans l'enseignement
des STEM. Selon les estimations, les femmes détiennent actuellement 56 % des diplémes
universitaires, mais seulement 36 % avec des diplémes STEM et qui nen représenteraient
que 25 % dans le monde professionnel (Gallego et coll., 2019).

Le Programme international pour le suivi des acquis des éleves (PISA) de 'OCDE a révélé
un écart entre les hommes et les femmes en matiére d'attentes professionnelles. L'OCDE
a constaté qu'en 2018, dans 63 pays, moins de 2 % des filles avaient l'intention de devenir
ingénieures (Mann et al., 2020). La Banque mondiale a constaté que les garcons sont plus
susceptibles de se spécialiser dans les domaines STEM bien rémunérés, apparemment
sous l'influence des enseignants et des parents, de la connaissance des salaires dans un
domaine et de la confiance en soi (Smita Das & Kotikula, 2019).

En Amérique latine et dans les Caraibes, les femmes représentent 60 % des diplédmeés

en université et autres établissements d’enseignement supérieur. Toutefois, dans les
programmes STEM, elles ne représentent que 30 % des diplédmés, ce qui révele une faible
propension a s'inscrire dans des emplois des secteurs a forte productivité. Ce tri éducatif
par genre contribue a ce que les femmes se retrouvent derriere les hommes, tant en
termes de compétences pour l'utilisation des technologies que de taux d'emploi dans le
secteur technologique. Cela signifie que les femmes risquent d'étre exclues des avantages
de l'innovation technologique (Bustelo et al., 2019).

Début 2021, linitiative fAlr LAC de la BID s'est associée a GuiA, un projet du Centro de
Estudios en Tecnologia y Sociedad (CeTys) de I'Université de San Andrés, en Argentine,
pour lancer un appel a la recherche sur des questions liées a I'éthique, a la réglementation
et a 'environnement politique pour le développement et I'adoption de systemes d'lA

dans la région. L'un des articles a paraitre dans le cadre de ce projet, « Gender Equality

& Artificial Intelligence in Latin America », décrit le paysage de la diversité des effectifs


https://proyectoguia.lat/
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en matiére d'intelligence artificielle. Il soutient que I'absence d'initiatives coordonnées
pour promouvoir la diversité des effectifs dans I'écosysteme du marché du travail de

I'l|A en Amérique latine risque de voir cette technologie se développer sans égalité ni
inclusion, entrainant ainsi deux problemes : (1) cela pourrait perpétuer le faible niveau
de participation des femmes a I'lA, exacerbant ainsi la discrimination entre les genres, et
(2) les organisations tres homogenes ont tendance a avoir des niveaux d'innovation et de
bouleversement plus faibles (Reyna de la Garza et Calderon, 2021).

Cette disparité se reflete dans le personnel chargé du développement de I'lA et des
professions connexes. Les femmes sont sous-représentées dans les secteurs clés de
croissance tels que les emplois nécessitant des connaissances et des compétences en
matiere de STEM (Taylor, 2017). Les recruteurs des entreprises technologiques de la Silicon
Valley estiment que le vivier de candidats pour les emplois techniques dans le domaine

de I'lA et de science des données est constitué de moins de 1 % de femmes (UNESCO,
2019a). Le rapport annuel 2021 de l'indice IA a mené une enquéte qui suggere que dans le
monde entier, les femmes ne représentent que 16 % du corps enseignant conduisant a une
titularisation dans le domaine de l'informatique dans les universités examinées (D. Zhang
etal., 2021).

L'écart entre les compétences des hommes et des femmes est également évident

dans OECD.Al Données en temps réel, présentées dans ['lllustration 2.3, qui montre

la prédominance des travailleuses ayant des compétences en IA dans divers pays,
autodéclarées par les utilisatrices de LinkedIn entre 2015 et 2020. Chaque pays du
graphique est mesuré en fonction de la moyenne combinée des pays (égale a 1). Les
femmes d’'un pays dont le taux de pénétration des compétences en IA est de 1,5 sont
donc 1,5 fois plus susceptibles de déclarer avoir des compétences en IA que la travailleuse
moyenne de I'ensemble des pays. Les données montrent que le taux de pénétration des
compétences en IA chez les femmes en Inde semble étre plus de trois fois supérieure a la
moyenne combinée, suivie par 1,77 fois aux Etats-Unis (OECD.AI, 2021).

En utilisant les données des profils LinkedIn dans 27 pays, le recrutement de personnes
ayant des compétences en IA a augmenté entre décembre 2016 et décembre 2020. Le
nombre de personnes embauchées qui mentionnent des compétences en IA sur leur profil
a triplé au Brésil, presque triplé en Inde et au Canada, et plus que doublé aux Etats-Unis
(OECD.Al, 2021).

Il est difficile de savoir comment les femmes se débrouillent dans cette demande
croissante de compétences. Comme le montre l'lllustration 2.3, les femmes au Brésil sont
environ un tiers plus susceptibles de déclarer des compétences en |IA que la moyenne
des travailleuses dans I'ensemble des pays. Alors qu’'un nombre croissant de Brésiliens
possédant des compétences en IA sont embauchés, les femmes sont toujours sous-
représentées pour répondre a cette demande.
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Les compétences en |IA seront également importantes pour les décideurs politiques

et les législateurs. Ceux qui créent et réglementent les politiques régissant I'lA doivent
comprendre comment les systemes fonctionnent, et le renforcement des compétences
développera la capacité de ces acteurs a assurer la surveillance. Il s'agit a la fois de la
fonctionnalité technique des systémes (comme le risque de partialité et de discrimination)
et des aspects liés aux sciences sociales (comme les définitions sous-jacentes et le
contexte d'application). Cela sera important pour ceux qui décretent les politiques et

les réglementations d'lA, ainsi que pour les pratiques, les lois et les regles en matiéere
d'économie, de travail, d'éducation, de commerce, de propriété intellectuelle et d'autres
domaines (Agrawal et al., 2019a).

A cette fin, 'OCDE a concu un Cadre pour la classification des systémes d'IA, qui offre aux
décideurs politiques un outil facile a utiliser pour examiner le déploiement d’'un systéeme

d’IA donné et comprendre les défis dans son domaine. La premiére version de cet outil a
été élaborée en 2020 dans le cadre d'un processus multipartite auquel ont participé plus de
57 experts de plus de 40 pays.
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ETUDE DE CAS :
PROMOUVOIR LES COMPETENCES NUMERIQUES
ET STEM DES FEMMES EN AMERIQUE LATINE

Habilidades Tech : Potenciando Mujeres en la Nube

La BID s’associe a Amazon Web Services (AWS) et a 12 universités latino-
américaines pour offrir aux femmes une formation aux nouvelles technologies.
Intitulé Habilidades Tech : Potenciando Mujeres en la Nube - powered by AWS
(Compétences techniques : Donner du pouvoir aux femmes dans le cloud), ce cours
a pour objectif de combler les écarts professionnels, technologiques et sexuels
dans le secteur de la technologie. Dans I'édition latino-américaine du programme,
AWS et la Pontificia Universidad Catdlica del Perd (PUC) offrent des opportunités

et des outils pour accélérer l'intégration des femmes dans les domaines
technologiques, en amplifiant leur voix et en encourageant leur leadership.

Le programme a débuté en juin 2021 pour une durée de cing semaines. Il a été
développé par une équipe spécialisée d'architectes de solutions certifiés d’AWS et
de PUC pour environ 700 participants. Le cours compléte les sessions de mentorat
pour les participants au projet par des professionnelles d'AWS, en coordination
avec la section latino-américaine du groupe d'affinité mondial Women@Amazon qui
soutient les femmes et les employés non binaires d’Amazon.

Juventud y Mujeres

L'initiative Juventud y Mujeres (Jeunesse et femmes) a été créée en 2021 grace a
une collaboration entre la BID, Google.org et des organisations locales a but non
lucratif. Visant a toucher plus de 12 000 jeunes et femmes, elle développe des
activités numériques pour les populations vulnérables au Mexique, au Brésil et
au Panama avec une certification en ligne Google IT enseignée sur la plateforme
Coursera.

Au Panama, I'informatique représente le 6e secteur le plus important, avec la plus
forte demande de travailleurs, mais rencontre des difficultés de recrutement en
raison du manque de compétences spécialisées sur le marché du travail (Medina,
2021). Les emplois de débutant dans le secteur informatique offrent des possibilités
aux jeunes confrontés a des taux de chdmage élevés, notamment les « NEET » (Ni
en emploi, ni en études, ni en formation), qui représentent environ 17 % des jeunes
(MITRADEL, 2021). Au Panama, le programme cible les NEET agés de 18 a 22 ans
qui vivent a Panama Oeste ou a Chiriqui, les provinces qui comptent le plus grand
pourcentage de cette catégorie. Il propose une approche mixte de I'apprentissage
en combinant un cours informatique en ligne avec une formation en présentiel aux
compétences non techniques et un soutien éducatif et émotionnel général.

Laboratoria

Laboratoria est une organisation latino-américaine a but non lucratif dont I'objectif
est de former de jeunes femmes issues de milieux vulnérables au métier de
programmeuse et d'experte en développement web, afin de promouvoir leur
emploi dans le secteur numérique. Laboratoria vise a faconner une économie
numeérique plus diversifiée, inclusive et compétitive, qui offre a chaque femme
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la possibilité de développer son potentiel et, ainsi, de transformer l'avenir de
I'’Amérique latine. Laboratoria propose une formation intensive de six mois a temps
plein ou les étudiantes développent des compétences techniques et pratiques

pour travailler en tant que développeuses front-end et conceptrices d'expérience
utilisateur (UX). Les étudiantes ne paient pas pendant le programme, mais,

apres avoir obtenu un emploi, elles remboursent un montant subventionné en
versements mensuels pour financer d'autres participantes.

Laboratoria a formé 1 849 femmes depuis sa création il y a plus de six ans. En

2020, plus de 7 490 femmes ont postulé a cette formation intensive, avec un

taux d'acceptation de 6,9 %. En 2020, 407 femmes ont obtenu un diplédme de
programmeuse web, conceptrice front-end ou UX, et 81 % d’'entre elles ont
commencé a travailler dans ce domaine dans les six premiers mois suivant
I'obtention de leur dipléme. En 2020, 69 % des diplémées n'avaient pas d’emploi
lorsqu’elles ont postulé a Laboratoria, ce qui suggere que le programme contribue
a l'insertion des femmes sur le marché du travail (Laboratoria, 2021). Laboratoria
fait également partie du partenariat mondial EQUALS pour I'égalité des sexes a |'ére
numeérique.

Compétences exclusivement humaines : travailler sur des taches ou ’lA est
moins efficace

La troisieme modification de la demande de compétences sur le marché du travail
concerne celles qui restent uniquement humaines malgré la présence accrue de l'lA.
L'automatisation de certaines taches ne signifie pas I'éradication généralisée des
emplois. Au contraire, de nouveaux types d’automatisation par I'l|A pourraient modifier
les compétences requises pour les emplois dans lesquels les humains et I'|A apportent
des compétences complémentaires. Il semblerait que I'utilisation croissante de I'lA et
des technologies numériques au travail entraine une augmentation de la demande de
compétences que I'lA ne peut pas nécessairement offrir, comme la réflexion de haut
niveau ou les compétences sociales et interpersonnelles, y compris les compétences
émotionnelles (OCDE, 2016).

En raison de ses limites, 'automatisation induite par I'lA pourrait augmenter la demande
de travail dans des rdles créatifs, cognitifs, de planification, de prise de décision, de gestion
et de soins, ou les humains sont encore plus performants que les machines (Roberts

et al., 2019) ou bien, actuellement, ou seuls les humains possedent les compétences
spécifiques pour effectuer ces taches. Un rapport examinant I'impact de la technologie et
de I'automatisation sur les travailleuses en Afrique estime que les emplois peu qualifiés
nécessitant une prise de conscience et une intelligence situationnelle (par exemple

dans les industries nationales ou de la beauté) vont probablement se développer. Et
parmi les travailleurs hautement qualifiés, les professions qui exigent de la créativité et
des interactions sociales utiliseront les technologies numériques pour compléter leurs
taches (Millington, 2017). Une analyse basée sur les données de LinkedIn indique que
dans certains pays d’Ameérique latine (Argentine, Brésil, Chili et Mexique), la demande de
compétences numériques avancées a augmenté en raison de l'expansion des professions
dans I'économie numérique. Dans les quatre pays, 10 des 20 compétences qui ont le

plus progressé en moyenne (y compris I'lA) sont directement liées au développement
technologique. Les mémes données suggerent que la demande de compétences
numériques de base est en baisse en raison des changements professionnels (Amaral et
al., 2019).

Cependant, il est difficile de généraliser les compétences exclusivement humaines.
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Il apparait clairement que les systemes d’lA peuvent améliorer le travail des gens.

La conception des systemes de données a I'avenir nécessitera une approche de I'lA

et de la science des données centrée sur 'hnumain, ce qui inclut des compétences en
communication (Aragon et al., 2022). L'utilisation équitable et efficace des données requiert
des compétences capables de combler I'écart entre les systémes de données et les

droits, les questions et les préoccupations des personnes concernant l'utilisation de leurs
données, et de gérer et atténuer ces préoccupations (Neff et al., 2020).

Les changements en cours sur le lieu de travail prendront différentes formes et auront
différentes conséquences pour les femmes en fonction de facteurs tels que le pays,

la culture, la réglementation des entreprises technologiques, I'organisation, le secteur

et le role. Les organisations de la société civile, les gouvernements et les entreprises
technologiques (entre autres acteurs) doivent tenir compte de ces complexités, en
surveillant comment les systemes d'lA fonctionnent pour ou contre les femmes dans
chaque contexte, et en apportant des actions pour empécher 'augmentation des inégalités
entre les sexes sur les marchés du travail.



CHAPITRE S.
EFFET DE L'IA SUR
LA RECHERCHE
D'EMPLOI, LES
ANNONCES ET LES
CANDIDATURES
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CHAPITRE 3. EFFET DE L'lA SUR LA
RECHERCHE D’EMPLOI, LES ANNONCES ET
LES CANDIDATURES

Plusieurs aspects influencent les postes que les femmes voient lorsqu’elles recherchent
un emploi en ligne. Dans ce contexte, il est crucial de considérer le réle des systemes
d'intermédiation du travail, tels que les sites d’'emploi, qui améliorent 'adéquation entre
les demandeurs d'emploi et les postes vacants. Les systemes d'intermédiation du travail
peuvent devenir plus efficaces grace a des technologies telles que I'l|A. C'est pourquoi

son utilisation dans les systemes publics est importante, car ceux-ci visent souvent a
servir 'ensemble de la population. Toutefois, un récent rapport de la BID a constaté

que son adoption et son utilisation se heurtent a des obstacles importants. Le rapport

a examiné comment le niveau d'adoption du numérique par les demandeurs d'emploi

et les employeurs est important pour maximiser l'utilisation de I'lA et de la technologie
dans les systéemes publics d'intermédiation du travail. Le rapport de la BID examine trois
niveaux d'adoption du numérique : (1) les utilisateurs qui n‘ont pas acces a Internet ou a
un smartphone, (2) les utilisateurs qui ont accés aux réseaux sociaux et (3) les utilisateurs
qui ont acces a la technologie et qui en génerent une valeur concrete, par exemple pour
effectuer des paiements, vendre des produits et accéder a des programmes de formation
(Urquidi et Ortega, 2020). La maniere dont les systemes d'IA fonctionneront dans la
recherche d’'emploi et le recrutement dépend du contexte de I'accés numérique et des
réseaux sociaux.

Ce chapitre étudie limpact des « annonces liées aux technologies » et des systemes
d'intelligence artificielle sur les recherches d’'emploi et les candidatures des femmes. Le
ciblage et le langage sexué des offres d’'emploi en ligne peuvent aggraver I'écart entre le
nombre d'hommes et de femmes dans certaines professions. Les systemes de recrutement
par IA sont une autre facon dont les technologies changent la vie professionnelle des
femmes, bien que leur impact reste peu étudié.

1A et offres d’emploi

De plus en plus, les candidats trouvent des opportunités d'emploi par le biais de
plateformes en ligne telles qu'Indeed et LinkedIn, ou de réseaux sociaux comme Facebook
et Twitter. Dans les pays du Nord, ces plateformes influencent le choix des postes a
pourvoir et la facon dont les gens se percoivent pour un emploi donné. En 2015, LinkedIn
a indiqué que plus de 75 % des personnes ayant récemment changé d'emploi ont utilisé
la plateforme pour éclairer leur décision de carriere (LinkedIn, 2015). Cependant, les pays
du Sud utilisent moins les plateformes d’'emploi basées sur la technologie que les pays

du Nord, méme dans le cas d’'emploi dans les services publics. En Amérique latine, les
travailleurs ont généralement recours a des méthodes informelles de recherche d’emploi,
telles que le bouche-a-oreille, qui peuvent conduire a un travail plus précaire et s'avérer
étre moins efficaces pour trouver un emploi sérieux (BID, 2016 ; Urquidi et Ortega, 2020).

Les systemes d'lA peuvent étre utilisés pour cibler des candidats spécifiques et publier
des annonces sur des plateformes en ligne dédiées (Campbell et al., 2020). Le probleme
est que des personnes différentes sont susceptibles de recevoir des annonces ou des
recommandations différentes pour des postes, en fonction de plusieurs facteurs, dont

le sexe. Cela signifie que l'utilisation de I'lA dans les offres d’'emploi pourrait entrainer
des préjugés dans le ciblage des emplois ou la formulation des descriptions de poste.
L'utilisation d’« annonces liées a la technologie », dans laquelle les courtiers automatisent
la mise aux encheéres, le ciblage et le placement des annonces, a été examinée de pres
par des organisations telles que Check My Ads. Ce systeme opaque peut empécher les
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de recevoir des offres d'emploi, y compris ceux liés aux TIC, sur leurs réseaux sociaux

et leurs flux de recherche. Cependant, les opérations secretes d'« annonces liées a la
technologie » ne permettent pas une analyse compléte par des entités extérieures comme
les chercheurs, voire les annonceurs eux-mémes.

Préjugés sexistes dans le ciblage des offres d’emploi

Les employeurs peuvent cibler le public des offres d’emploi en ligne en diffusant des
messages payants aux utilisateurs qui répondent a certains critéres. Il existe un débat

sur la question de savoir si le ciblage automatisé des offres d’'emploi peut constituer une
discrimination directe ou indirecte, et si des techniques telles que I'exploration de données
et 'apprentissage automatique peuvent corriger cette situation (Dalenberg, 2018). Si
certains sont convaincus que les plateformes d'lA peuvent mettre en relation les personnes
et les entreprises de maniére équitable et précise (D. Lee et al., 2018), les préjugés et

la discrimination potentiels au sein de ces systemes peuvent affecter les femmes a la
recherche d'un emploi.

Les algorithmes utilisés par les plateformes en ligne pour cibler les annonces et afficher les
offres d’emploi déterminent qui voit quoi en ligne. Les systemes d'IA peuvent apprendre
quels parametres de ciblage sont les plus efficaces pour publier chaque type d’'emploi
(Dalenberg, 2018). Les techniques d'apprentissage automatique peuvent améliorer ces
systemes au fil du temps, mais elles peuvent aussi favoriser la discrimination indirecte.

Des méthodes telles que I'exploration de données permettent de découvrir des modeles
dans des ensembles de données et de les utiliser pour faire des prévisions de probabilité.
Celles-ci peuvent influencer les décisions relatives a la présentation des offres d'emploi aux
utilisateurs, ce qui peut signifier que certaines offres d'emploi ne sont pas présentées aux
femmes en fonction de ces caractéristiques.

Dans les pays du Nord, les plateformes telles qu'indeed et LinkedIn sont devenues les
principaux mécanismes de recherche et de publication d’'offres d'emploi. Les messages
publiés sur ces plateformes peuvent toucher des millions de personnes et encourager
ou dissuader certaines parties du marché du travail d'envisager les postes portés a leur
connaissance (Hangartner et al., 2021 ; Palmarini et al., 2019). Une étude comprenant 21
expériences a recueilli plus de 60 000 annonces et a révélé que le fait de définir le sexe
de l'utilisateur sur « Femme » entrainait moins d'annonces relatives a des emplois bien
rémunérés que pour les utilisateurs ayant choisi «t Homme » (Datta et al., 2015).

LinkedIn s'efforce de faire correspondre les candidats aux employeurs en utilisant des
algorithmes. Cependant, I'entreprise a découvert que ses algorithmes de recommandation
produisaient des résultats biaisés et les a ajustés en 2018 pour gu'ils deviennent plus
représentatifs. LinkedIn a découvert que les postes a pourvoir étaient plus nombreux
chez les hommes que chez les femmes, simplement parce que les hommes sont plus
souvent a la recherche de nouvelles opportunités d'emploi (Wall & Schellmann, 2021). Les
recommandations de postes sur LinkedIn étaient basées sur trois catégories de données :
(1) les informations qu'un utilisateur fournit directement a la plateforme; (2) les données
attribuées a un utilisateur sur la base d’'autres personnes ayant des compétences, des
expériences et des centres d'intérét similaires; et (3) les données comportementales telles
que la fréquence a laquelle un utilisateur répond aux messages ou interagit avec les offres
d'emploi (Wall & Schellmann, 2021).

Il a également été constaté que d'autres plateformes faussent les cibles des offres d’emploi.
Une étude réalisée en 2021 a montré que les offres d'emploi étaient faussées au niveau du
sexe sur Facebook, méme lorsque les annonceurs souhaitaient un public équilibré entre les
sexes.

Les algorithmes peuvent détecter les modéles comportementaux des groupes. Mais
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lorsque les algorithmes identifient des tendances issues de modeéles sociaux sexués,

les inégalités peuvent finir par étre recompensées. Par exemple, les hommes peuvent
rechercher des opportunités plus que les femmes parce gqu'ils sont moins occupés par

la surveillance des enfants, ils peuvent étre plus enclins a postuler a des postes pour
lesquels ils sont sous-qualifiés (Mohr, 2014) ou ils peuvent s'autodéclarer plus compétents
(E. Young et al., 2021). Toutefois, I'interaction des gens avec les annonces en ligne ne les
rend probablement pas plus aptes a occuper un emploi. Les données sur la facon dont

les personnes ayant des compétences, des expériences et des centres d'intérét similaires,
recherchant des informations pour y naviguer, doivent étre représentatives pour servir

de base aux déductions automatisées qui faconnent les choix de carriere. Néanmoins,

les modeles de comportement sexospécifiques appris dans le cadre du marketing grand
public se répercutent sur le recrutement, intégrant des préjugés dans les systéemes
d’'embauche de I'lA et perpétuant éventuellement les inégalités entre les sexes au travail.
La discrimination algorithmique involontaire pourrait étre responsable des résultats
discriminatoires dans la recherche d’emploi. Il convient de mettre a la disposition du public
davantage de recherches sur le ciblage et les statistiques de diffusion, afin de remplacer
les techniques ad hoc de protection de la vie privée et de réduire le colt de I'audit pour les
employeurs individuels (Imana et al., 2021).

Méme lorsque les plateformes ont mis en place des politiques visant a empécher le
ciblage discriminatoire, les annonceurs peuvent toujours exclure des utilisateurs sur la
base d'une variété de criteres qui peuvent étre corrélés a la race et au sexe. Le ciblage de
public personnalisé ou l'utilisation de la localisation peuvent introduire par inadvertance
des préjugés dans les offres d’'emploi (Ali et al., 2019). Une expérience consistant a diffuser
des offres d'emploi test auprés de téléspectateurs a révélé un déséquilibre important
entre les sexes et les races. Méme lorsque les annonceurs définissaient des parametres de
ciblage pour étre inclusifs, les résultats reflétaient des mécanismes inconnus jusqu'alors
qui établissaient une discrimination en fonction du sexe ou de la race (Ali et al., 2019). Ainsi,
les systémes d'lA que les plateformes utilisent pour optimiser la diffusion des annonces
doivent étre étudiés en plus de la maniere dont les employeurs et les recruteurs utilisent
ces technologies.

L'urgence de remédier a ces préjugés dans le ciblage des offres d'emploi est évidente.

Des études montrent que ce ciblage a des répercussions sur le nombre de femmes

qui accédent a des emplois dans les domaines des sciences, de la technologie, de
I'ingénierie et des mathématiques (STEM), et donc a la conception et au développement
des systémes d'lA. Il est prouvé que les algorithmes diffusant des annonces promouvant
des opportunités d'emploi dans les domaines STEM ciblent moins les femmes que les
hommes. Une expérience menée dans 191 pays a révélé qu’'une annonce pour un poste
dans les STEM était diffusée plus de 20 % plus souvent aux hommes qu'aux femmes
(Lambrecht & Tucker, 2019). L'une des raisons pourrait étre que les jeunes femmes sont
recherchées par les employeurs qui ont un déséquilibre entre les hommes et les femmes
dans leur personnel, et qu'elles constituent donc un groupe démographique colteux
pour le marketing en ligne, ce qui n'est pas rentable pour I'annonceur. En d'autres termes,
«|'économie de la diffusion d'annonces... » se répercute sur le marché des offres d'emploi,
car «... le comportement des annonceurs qui n‘est pas censé étre discriminatoire... peut
néanmoins conduire a des résultats dans lesquels les personnes d’'un sexe donné sont plus
susceptibles d'étre exposées a 'annonce [d’emploi] » (Lambrecht et Tucker, 2019).

Le ciblage des offres d'emploi en ligne touche les personnes qui ont acces a des
ordinateurs ou des smartphones, qui possédent les connaissances nécessaires pour
utiliser ces systemes et accéder aux plateformes, et qui ont la capacité et la possibilité
de rechercher un emploi en ligne. Ainsi, les problémes d’accés pourraient également
limiter la maniére dont les gens découvrent les postes. L'inégalité d'acces au numeérique
selon le sexe pourrait entrainer des modéles sexués dans la prise de connaissance des
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opportunités d'emploi. Selon la sociologue Julia Ticona :

L'économie politique actuelle de la connectivité est mise en place pour permettre a
certains d'entre nous d’oublier et d'ignorer les difficultés des autres pour accéder
a Internet, au téléphone et aux services de données. Il est important que nous
reconnaissions les formes quotidiennes de privilege numérique qui permettent

a certains de nos revenus, de notre scolarité et de nos courses d‘étre livrés sans
probleme. Ignorer ce privilége est I'un des risques moraux concernant la vie

en période de précarité économique. Lorsque nous ne reconnaissons pas les
avantages non acquis qui rendent ['utilisation des technologies numériques fluide

pour certains, cela perpétue l'idée que ces technologies démocratisent l'accés a

la mobilité économique pour tous et altére notre capacité a voir comment elles
peuvent exacerber les inégalités. (Ticona, 2022)

A l'échelle mondiale, un certain nombre de gouvernements répondent & ces questions
en explorant des approches réglementaires. La législation sur I'l|A de la Commission
européenne vise a définir une approche réglementaire intersectorielle pour l'utilisation
des systemes d'lA dans I'UE et son marché unique, sur la base d'un cadre de risque a
quatre niveaux (Commission européenne, 2021). En outre, les concepteurs de systéemes
d'intelligence artificielle doivent réfléchir a la maniere dont leur conception pourrait, par
inadvertance, privilégier ou exclure certaines personnes.

Cependant, les recherches sur les plateformes de recherche d’'emploi en ligne se
concentrent essentiellement sur les pays du Nord. Des recherches supplémentaires dans
d'autres pays et contextes sont nécessaires pour comprendre comment les plateformes
fonctionnent dans des contextes locaux spécifiques. Pour celga, il faut un meilleur acces
aux données, y compris une plus grande transparence dans les « annonces liées a la
technologie ».

IA et formulation sexuée dans les offres d’emploi

La facon dont les femmes interprétent les offres d'emploi ou les descriptions de poste
gu'elles voient détermine si elles se sentent capables d’assumer ce rdle, et donc si elles
vont postuler. Il est également prouvé que les femmes sont plus susceptibles de postuler a
un emploi lorsqu'elles disposent de plus d'informations a son sujet, et lorsque la structure
salariale n'est que partiellement basée sur les performances ou dépend de la productivité
d’'une équipe plutdt que d'un individu (Smita Das & Kotikula, 2019).

Les qualifications énumérées dans les offres d’emploi peuvent inclure des diplémes plus
souvent obtenus par les hommes que par les femmes. Lorsque ceux-ci sont décrits comme
nécessaires dans les offres d'emploi, les femmes peuvent étre dissuadées de postuler. Les
femmes sont moins susceptibles de postuler a des emplois, les hommes postulant plus
souvent alors méme qu'ils ne sont pas suffisamment qualifiés (Horvath et Sczesny, 2016 ;
Bortz, 2018 ; Mackenzie, 2021 ; Tokarz et Mesfin, 2021). Le langage stéréotypé ou sexué

est souvent abordé en relation avec les offres d'emploi et les descriptions de poste. Un
rapport de la Banque mondiale a révélé que les offres d'emploi pouvaient décourager les
femmes de postuler en incluant des termes « masculins », de sorte qu’elles ne se sentent
pas concernées. La formulation des offres d’emploi peut avoir un impact. La plateforme
de recrutement Applied a analysé plus de 7 500 offres d’'emploi en les soumettant chacune
a un calculateur pouvant déterminer les références au genre afin de détecter les termes
codés comme féminins ou masculins. Les offres d'emploi utilisant un langage fortement
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masculin ont vu le nombre de candidates chuter jusqu’a 10 %, moins de la moitié d’entre
elles postulant a ces postes. Lorsque des mots neutres ont remplacé ce langage, la
proportion de candidates augmentait jusqu’a 54 % (Powell, 2021). Des résultats similaires
montrent que les images utilisées dans les offres d'emploi peuvent avoir le méme effet (Al
et al., 2019).

Les formulations sexuées dans les documents de recrutement peuvent maintenir
I'inégalité entre les sexes dans les professions traditionnellement dominées par les
hommes (Gaucher et al., 2011). Dans une étude, des différences de formulation subtiles,
mais systématiques dans un échantillon aléatoire d'offres d'emploi pour des professions
dominées par les hommes ont montré une plus grande utilisation de formulations
stéréotypées « masculines », telles que « leader », « compétitif » et « dominant ». Aucune
différence n'a été constatée dans l'utilisation de formulations « féminines », telles que

« soutien », « comprendre » et « interpersonnel ». Lorsque les offres d'emploi étaient
construites de maniére a inclure une formulation plus « masculine » que « féminine », les
participants a I'étude estimaient qu'il y avait plus dhommes dans ces professions, tandis
que les femmes trouvaient ces emplois moins attrayants. « Les formulations sexuées
peuvent apparaitre dans les offres d'emploi comme un mécanisme subtil de maintien de
I'inégalité entre les sexes en empéchant les femmes d’'accéder aux emplois a prédominance
masculine » (Gaucher et al., 2011).

De telles différences dans les caractéristiques « masculines » ou « féminines » peuvent
apparaitre dans des ensembles de données en ligne qui entrainent des modeles
d'apprentissage automatique. Les traits linguistiques et descriptifs ont été associés de
maniere stéréotypée a la masculinité et a la féminité. La recherche montre comment

des mots que les gens associent aux femmes tels que « commun » et « interpersonnel »,
different de ceux associés aux hommes, comme « leadership » et « action » (Eagly et Karau,
1991 ; Rudman et Kilianski, 2000). Les systemes de recommandation assistés par IA, formeés
a partir du langage trouvé en ligne, risquent de reproduire ces stéréotypes linguistiques liés
au genre.

Le rapport Hodel et al. (2017) montre certaines des complexités de ce probléme en termes
de variation par pays et les implications dans différents contextes socio-économiques. En
analysant les titres des emplois publiés dans les offres d'emploi en ligne de quatre pays
européens (Autriche, République tchéque, Pologne et Suisse) qui different a la fois en
termes d'égalité des sexes et de valeurs culturelles égalitaires ou hiérarchiques, il a été
constaté que les titres de poste neutres étaient plus fréquents dans les pays égalitaires

ou les niveaux d'égalité socio-économique entre les sexes sont plus élevés que dans

ceux ou les hiérarchies et les inégalités sont mieux acceptées, la méme ou les titres de
postes spécifiques au sexe dominent. Leurs conclusions suggerent que l'utilisation du
langage dans les offres d’emploi correspond a des aspects linguistiques, culturels et socio-
économiques, et peut contribuer a la transmission des (in)égalités et des stéréotypes de
genre (Hodel et al., 2017). C'est la raison pour laquelle il faut tenir compte de la maniére
complexe dont les emplois sont présentés, intitulés et publiés dans différentes parties du
monde, ou les structures économiques et sociales, et les normes de genre différent.

Mais si I'accent est mis sur la maniere dont I'lA peut renforcer par inadvertance les
inégalités entre les sexes, ces technologies peuvent également se recouper de fagon
bénéfique avec le théme du langage sexué dans les offres d’'emploi. Premiérement, I'lA
peut potentiellement aider a lutter contre les préjugés sexistes dans les descriptions de
poste. Deuxiemement, elle peut aider a déterminer impact de ces descriptions de poste
sexuées sur le nombre de femmes y postulant, en particulier dans le secteur de I'lA.

Les outils d'lA ont la possibilité de faire partie de la solution et de lutter contre les offres
d'emploi sexistes. Les technologies d'lA peuvent étre entrainées a repérer des modéles
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discriminatoires dans le langage utilisé dans les offres d’'emploi (Palmarini et al., 2019).
Textio utilise I'l|A pour adapter le langage des offres d'emploi et suivre |'effet de ces
changements sur le nombre de candidats et leurs caractéristiques démographiques (Black
& van Esch, 2020). Textio et d’'autres entreprises utilisent également des données sur les
résultats du recrutement pour mesurer la fagon dont le langage sexué l'influence (Snyder,
2016). Des audits post hoc de ce type peuvent montrer comment des changements dans
la formulation entrainent des proportions différentes dhommes et de femmes répondant
a une offre d'emploi. Textio a constaté que les offres d’emploi contiennent en moyenne
prés de deux fois plus de phrases a tonalité masculine que de phrases a tonalité féminine
dans les emplois ou un homme a été embauché, et exactement le contraire - deux fois plus
de phrases a tonalité féminine que de phrases a tonalité masculine - dans les emplois ou
une femme a été embauchée. Selon, Kieran Snyder, PDG de Textio, « le préjugé de votre
offre d'emploi initiale a un impact sur les personnes que vous allez embaucher ». Si des
recherches supplémentaires sont nécessaires pour déterminer comment des systemes
d’lA de ce type peuvent réduire les préjugeés et la discrimination, il est possible d'utiliser ces
outils pour controler et vérifier le langage sexué dans les offres d’emploi.

Il est également possible que les offres d'emploi sexuées aient un impact sur l'attrait des
femmes pour les professions STEM et sur leur position dans ces professions. Verma et

al. (2021) propose une analyse de contenu d'offres d’'emploi en ligne sur la plateforme
Indeed, en examinant les descriptions des compétences requises pour les postes liés a
I'lA et a 'apprentissage automatique. Il a été constaté que les offres pour les postes liés a
I'l|A mettaient davantage I'accent sur les compétences en communication, tandis que les
postes liés a I'apprentissage automatique favorisaient plus les compétences techniques
telles que I'exploration de données, la programmation et les statistiques. Textio a trouvé
des distinctions similaires dans son analyse de plus de 78 000 postes d'ingénieurs. lls ont
constaté que les offres d'emploi dans le domaine de l'intelligence artificielle étaient de loin
les plus masculines dans leur ton, ce qui pourrait expliquer en partie la rareté des femmes
dans ce domaine (Snyder, 2016).

Les portails d'emploi numériques gagnant en importance dans les stratégies d’emploi

des entreprises et des travailleurs, ils deviennent une source de données utile pour
comprendre I'impact des préjugés sexistes sur le marché du travail. La BID étudie le réle
du langage sexué dans les offres d'emploi numériques en mesurant les préjugeés explicites
et implicites en Argentine, au Chili, en Colombie, au Mexique et au Pérou. En utilisant le
traitement du langage naturel sur une base de données de 2,8 millions d'offres d'emploi
provenant de 12 portails différents, elle a constaté que 8 % de ces offres contenaient des
exigences explicites au sexe, tant pour les candidats hommes que femmes. Cette incidence
était particulierement élevée en Argentine et au Mexique. La deuxiéme phase de |'étude
consiste en une expérience en ligne dans les mémes pays afin de mesurer I'impact du
langage sexué sur la décision des femmes a postuler a un emploi.

Les recherches montrent que lorsque l'on présente aux filles des descriptions d’'emploi

non sexistes, la probabilité de se considérer capables de faire le travail change dans le bon
sens. Des expériences menées aupres de plus de 800 éleves de I'enseignement primaire
ont révélé que les professions présentées sous forme de paires (par exemple, femmes et
hommes ingénieurs), par rapport a l'utilisation de la seule forme masculine, augmentaient
généralement les images mentales des titulaires d'emploi en tant que femmes, favorisaient
une perception plus équilibrée de la réussite des hommes et des femmes, et renforcaient
I'intérét des filles pour les professions stéréotypées masculines (Vervecken et al., 2013).
Ces résultats suggérent que les entreprises et les organismes de recrutement devraient
s'efforcer d'inclure un langage neutre dans leurs offres d’emploi, car les systemes basés sur
I'l|A génerent de plus en plus de recommandations aux utilisateurs.
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Si I'lA peut potentiellement jouer un rdle positif dans le repérage et la réduction des
préjuges sexistes dans les offres d'emploi, cela nécessite également des changements
sociétaux, éducatifs et politiques. Le ciblage des emplois et les descriptions de poste
sexuées peuvent jouer un réle plus important dans des secteurs tels que les STEM et

I'lA. En outre, 'accés des femmes aux plateformes en ligne, le type de travail qu'elles
effectuent, les normes culturelles et les politiques de leur pays doivent étre pris en compte.
Si les questions de langage sexué sont universelles, le langage a des connotations et des
conséquences différentes selon les régions du monde. Comme la plupart des recherches
se sont concentrées sur la langue anglaise, cela limite le degré de généralisation de ces
résultats a d'autres langues. Par exemple, il pourrait étre plus difficile de mesurer les
préjugés dans des langues qui comportent des terminaisons de mots masculines, servant
également de termes génériques, comme en francais ou en espagnol.

Systemes de recrutement par |A

L'lA modifie les pratiques de recrutement traditionnelles (Dickson & Nusair, 2010; Jha et

al., 2020). De nombreux spécialistes des ressources humaines (RH) et du recrutement
utilisent ces systéemes pour donner des conseils sur les candidats et automatiser des taches
telles que I'examen des CV, la planification des entretiens, la publication d'offres d’'emploi
et la préparation a l'intégration (Kéchling & Wehner, 2020 ; Rab-Kettler & Lehnervp, 2019).
En outre, les systemes d'lA sont utilisés dans les étapes d'évaluation, d'entretien et de
sélection a 'embauche (Dubber et al., 2020 ; IFOW, 2020 ; Raghavan et al., 2020).

L'étape de la présélection peut utiliser des outils tels que la reconnaissance optimale

des caracteres, qui permet au logiciel de scanner et de rechercher des mots-clés pour
établir une correspondance entre les qualifications d’'un candidat et les exigences du

poste (Dickson & Nusair, 2010). Par exemple, L'Oréal utilise un outil de sélection basé

sur I'l|A pour examiner les CV plus efficacement, réduisant ainsi le temps d'examen de

90 %, passant de 40 minutes a quatre (Black & van Esch, 2020). L'évaluation des candidats
est souvent ludique et fait appel a l'intelligence artificielle pour analyser et tester les
compétences cognitives, les capacités et la personnalité du candidat (Dubber et al., 2020).
Des entreprises comme Pymetrics utilisent des jeux fondés sur les neurosciences que les
candidats doivent compléter en 20 minutes pour mesurer des caractéristiques importantes
telles que la prise de risque (Black & van Esch, 2020). En outre, les entretiens vidéo peuvent
étre classés en fonction des réponses, du ton de la voix et des expressions faciales (Dubber
et al., 2020), les systemes d'lA prétendant exploiter les possibilités de la reconnaissance
faciale pour en apprendre davantage sur le candidat (Nawaz, 2020). Enfin, les technologies
d'IA peuvent influencer le processus de sélection en faisant examiner par des algorithmes
les antécédents criminels, les réseaux sociaux et I'historique en ligne d'un candidat (Dubber
et al., 2020). Certaines de ces techniques, avec ou sans IA, présentent des risques en
matiere d'éthique et de droits de 'homme qui demandent a étre évalués et réduits.

De nombreuses entreprises estiment que l'utilisation de I'|A permet d'améliorer les
capacités des RH, du recrutement a |'évaluation des performances des employés (Bhardwaj
et al., 2020). Souvent, les entreprises mettent en place ces systemes pour gagner du temps
et de 'argent. Aux yeux de beaucoup, ils améliorent la productivité, augmentent I'efficacité
et la cohérence, et réduisent les co(ts liés au recrutement par les moyens traditionnels
(Dickson & Nusair, 2010; Jia et al., 2018 ; Kochling & Wehner, 2020). lls permettent
également aux recruteurs de superviser des initiatives plus importantes en gagnant du
temps qui serait autrement consacré au recrutement (Ryu, 2019).

L'lA aide de nombreuses entreprises a atteindre les objectifs du processus de recrutement :
fournir a I'organisation les ressources humaines nécessaires a un codt minimum, en

se concentrant sur les taches essentielles et les compétences comportementales pour
répondre aux exigences du poste (Hmoud & Varallyai, 2019). Selon Somen Mondal, PDG
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d’ldeal Corp, ce type de logiciel par IA a réduit les colts de recrutement de 'entreprise

de 71 % et multiplié par trois son efficacité. L'lA peut convertir un entretien vidéo de

15 minutes en un ensemble de 20 000 points de données sur les mouvements faciaux,
I'intonation et la sélection des mots, ce qui peut considérablement améliorer I'efficacité et
la précision du travail du recruteur (Jia et al., 2018), bien qu'il existe des risques évidents
découlant de décisions réductionnistes et culturellement limitées sur ce qu’est un point de
données et sa pondération dans la proportion (voir ci-dessous). De méme, lorsqu'Unilever
a mis en ceuvre HireVue et Pymetrics en 2017, le temps nécessaire a 'embauche d'un
candidat est passé de quatre mois a quatre semaines (Alameddine, 2020). Aujourd’hui, les
systemes de recrutement par IA sont si largement utilisés qu'ils sont considérés comme
essentiels a I'avantage concurrentiel d'une entreprise, car ils permettent de prendre des
décisions a des volumes et des vitesses dépassant largement les capacités humaines (Black
& van Esch, 2020 ; Raghavan et al., 2020).

Toutefois, comme nous l'avons signalé, l'utilisation de systemes de recrutement par IA peut
également entrainer des difficultés. Par exemple, ces systemes s'appuient sur des données
créées par des humains et, par conséquent, les décisions prises par un modele formé par
I'lA peuvent étre entachées de préjugés humains (Mujtaba et Mahapatra, 2019). L'Al Now
Institute note que ces systemes faconnent activement le marché du travail ; ils déterminent
qui est apte a effectuer certains types de travail. Les personnes qui con¢oivent des
systemes d'lA doivent donc réfléchir a la maniere dont elles pourraient définir les notions
de compétence et d'aptitude sur le lieu de travail (Crawford et al., 2019).

L’impact des systémes de recrutement par IA sur les femmes

Bien que les recherches sur I'impact des systemes de recrutement par IA soient limitées

en ce qui concerne les femmes, I'existence de préjugés et de discriminations dans ces
systémes fait I'objet d'un vaste débat. Selon I'Al Now Institute, ces systémes encodent

et reproduisent souvent des modeles de préjugés dans des catégories telles que la
compétence, la réussite et 'adéquation culturelle (Crawford et al., 2019). A un plus large
niveau, le rapport Ajunwa & Greene (2019) affirme que ces systemes altérent le marché du
travail, car ils contribuent a « I'autoritarisme des plateformes », ou celles-ci restreignent les
actions disponibles pour les travailleurs tout en offrant des avantages aux employeurs. Par
exemple, des systémes de recrutement sophistiqués peuvent fournir aux employeurs de
nouvelles informations sur les candidats, en tout cas ceux qui acceptent de soumettre leurs
antécédents professionnels avec des informations personnelles identifiables, et ainsi de
faire l'objet de vérifications de ces informations. A leur tour, les candidats a 'emploi doivent
s'engager sur la plateforme comme il leur est imposé, sous peine de perdre 'opportunité
d'étre recruté. Cela peut accroitre les déséquilibres de pouvoir et davantage léser les plus
vulnérables de la société, y compris les groupes historiquement défavorisés comme les
femmes (Ajunwa et Greene, 2019 ; voir également Anderson, 2017).

Les évaluations cognitives a 'embauche sont souvent biaisées, car elles s'appuient sur les
employés actuels qui ont « réussi » pour prédire 'adéquation des futurs employés. Elles
reproduisent ainsi les tendances existantes en matiere de démographie et de réflexion
au sein des organisations (Raghavan et al., 2020 ; Sanchez-Monedero et al., 2020), ce qui
pourrait davantage défavoriser les femmes qui entrent dans des industries dominées par
les hommes.

Comme souligné dans Dubber et al. (2020), les données de formation utilisées dans ces
systemes proviennent souvent de données relatives aux employés actuels de I'entreprise
qui réalisent des ventes élevées (ou qui sont trés performants), qui sont ensuite utilisées
pour construire des modeles prédictifs permettant de sélectionner des candidats
similaires - un processus connu sous le nom de « clonage de profils performants ». Cela
peut étre problématique pour la diversité, car I'|A formée sur ces données peut étre moins
susceptible de choisir des candidats qui s'écartent du profil existant des employés. Le



rapport Raub (2018) souligne en outre que la définition d'un « bon » employé est souvent
une décision subjective prise par les programmeurs et les explorateurs de données, ce qui
fait que ces choix sont absorbés par l'algorithme : « La définition d'un employé désirable
est un défi, car elle nécessite de hiérarchiser les nombreuses caractéristiques observables
qui font qu'un employé est 'bon’» (Raub, 2018). Cette situation peut étre exacerbée

par le manque traditionnel de diversité au sein de l'industrie technologique qui concoit
ces algorithmes. Ces tendances et répétitions pourraient perpétuer et potentiellement
aggraver les inégalités entre les sexes sur le marché du travail, en influencant des types
d’emplois occupés par des personnes et le niveau auquel elles progressent, ainsi que les
produits et services des entreprises concernées.

En 2018, il a été découvert qu'un algorithme de filtrage des CV qu’Amazon mettait a 'essai
donnait des notes plus élevées aux candidats blancs parce qu'il avait été construit a partir
de données historiques sur les performances professionnelles dans lesquelles les hommes
blancs avaient été les plus performants. Méme lorsque le sexe des candidats était exclu en
tant que parametre, les caractéristiques associées aux candidates, tels que les études des
femmes, ont entrainé leur filtrage. Amazon a cessé d'utiliser ce systeme, car il n'y avait pas
de moyen simple de régler le probleme (Tambe et al., 2019).

En ce qui concerne l'aspect de reconnaissance faciale des systemes d’entretien par IA, la
guestion se pose de savoir si les expressions faciales, la voix, le langage et 'apparence

des personnes peuvent indiquer leur compétence professionnelle (Barrett et al., 2019).
Alors que certains s'opposent a la pratique de la « reconnaissance des affects faciaux », qui
décrirait le processus d'identification des émotions humaines (Conseil de 'Europe, 2021 ;
Crawford et al., 2019), d'autres affirment qu'il ne s'agit pas du seul indicateur utilisé et qu'il
est lié a la performance d'autres facons (Zuloaga, 2020).

Si des données faussées ou non représentatives sont utilisées dans des systemes de
recrutement par IA, les tendances historiques se perpétueront : les candidats idéaux
pour des professions sexuées devront faire preuve de qualités et/ou de compétences
stéréotypées masculines ou féminines. Cela pourrait poser des problémes aux femmes
qui entrent sur le marché du travail dans des secteurs, des industries ou des réles qui,
traditionnellement, n'ont pas recruté de femmes dans des proportions importantes.

Cependant, la technologie de recrutement par IA peut également étre utilisée pour
réduire les préjugés et la discrimination dans le processus d’'embauche (Jia et al., 2018)

et étre centrée sur le candidat dans ce que I'on appelle le « recrutement humaniste »
(Rab-Kettler & Lehnervp, 2019). Par exemple, I'|A peut aider a identifier divers candidats,

a améliorer le processus de recrutement et a éliminer les préjugés inconscients : «en
utilisant un processus automatisé et objectif comme celui-ci, il est possible de réduire
considérablement les risques de préjugés humains » (Florentine, 2016). Le rapport

Zhang et al. (2019) affirme que ces systemes peuvent supprimer les caractéristiques qui
conduisent a des préjugés et apprendre a détecter les potentiels, en particulier ceux qui
sont inconscients, involontaires et difficiles a découvrir dans les processus de prise de
décision (Zhang et al., 2019). Le rapport Kleinberg et al. (2020) affirme que les algorithmes
exigent des niveaux de spécificité plus élevés que ce qui est généralement possible avec
la prise de décision humaine, ce qui rend les aspects d’'une décision plus faciles a détecter
et a examiner de maniere a prévenir la discrimination. Cela dit, les algorithmes congus et
formés par des humains, qui utilisent des données humaines, sont également susceptibles
d'assimiler les pratiques discriminatoires des humains (Kleinberg et al., 2020).

Le rapport Bortz (2018) décrit comment FCB Worldwide Inc. a construit son propre systeme
de recrutement en aveugle. Le Chief Talent Officer mondial de I'entreprise a souligné que la
diversité favorise la créativité et I'innovation, et que le recrutement en aveugle élimine une
grande part de subjectivité dans le processus de sélection des candidats. FCB a créé des
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évaluations appelées « Challenge Statements » qui testent les compétences techniques des
candidats et ne révelent leur identité qu'une fois les évaluations notées et les entretiens
organisés. FCB a constaté que cette pratique conduit a des niveaux plus élevés de
diversité, avec 19 % de femmes en plus parmi les nouveaux employés et 38 % de candidats
ethniqguement différents lors des entretiens.

Il est nécessaire d'approfondir les recherches sur les systemes de recrutement par IA,
en particulier sur leur impact envers les femmes et les autres groupes vulnérables. Une
meilleure compréhension de ces impacts sera essentielle pour les politiques futures.
Les entreprises qui développent ces systemes doivent étre transparentes quant a leurs
processus et a leur fonctionnement, et mettre en place des mécanismes de collecte

de données permettant aux chercheurs d’analyser leurs effets. Cela pourrait montrer
comment des systemes différents, utilisés dans des contextes différents, ont des
conséquences différentes sur les femmes.

ETUDE DE CAS:
INTERMEDIATION DU TRAVAIL PAR IA
ET SERVICES PUBLICS DE L’EMPLOI

Les gouvernements meénent généralement des politiques d’emploi actives afin de
réduire le chdmage. Ces politiques agissent en créant des emplois, en améliorant
'adéquation entre les demandeurs d’emploi et les postes vacants, en améliorant et
en adaptant les compétences du personnel, et en incitant les individus a occuper
des emplois spécifiques ou les entreprises a embaucher certaines catégories

de travailleurs (OIT, 2016). Le Service public de I'emploi (SPE) offre des systémes
d’intermédiation du travail pour améliorer la qualité de la correspondance entre les
demandeurs d’'emploi et les postes vacants. L'lA peut apporter une valeur ajoutée
dans ce contexte en améliorant les algorithmes de mise en correspondance de ces
systemes ou la segmentation des candidats pour faciliter 'assistance offerte.

Les outils d'lA dans les systemes d'intermédiation du travail du SPE peuvent étre
bénéfiques pour les femmes pour deux raisons. Premiérement, en tant que service
public, ils peuvent favoriser une plus grande inclusion des groupes, tels que les
femmes, qui subissent des discrimination sur le marché du travail. Deuxiemement,
I'lA permet de créer des algorithmes qui traitent de dimensions spécifiques
pertinentes pour les candidates, comme le fait que I'employée accepte le télétravail
ou que des moyens de transport soient disponibles (Urquidi & Ortega, 2020).

Les services d'intermédiation du travail offerts par le SPE ont une faible portée
dans les pays du Sud. En Amérique latine et dans les Caraibes, seuls 30 % des
travailleurs cherchent un emploi par le biais d'un service officiel (BID, 2021). L'acces
a des services d'intermédiation du travail officiels et modernes est essentiel pour
que les travailleurs obtiennent de bonnes opportunités, en particulier pour les
femmes, qui sont déja confrontées a des obstacles plus importants. Le Paraguay a
mis en ceuvre ParaEmpleo, un SPE doté d'une composante d'intelligence artificielle,
et la Colombie, le Mexique et le Pérou envisagent d'utiliser des technologies

d’lA pour aider les demandeurs d’'emploi (Urquidi et Ortega, 2020). Au Pérou, le
ministére du Travail va renforcer sa plateforme actuelle avec I'|A pour améliorer
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le rapprochement entre les citoyens et les postes vacants en évaluant plusieurs
dimensions (éducation, expérience, compétences, etc.). Elle analysera I'écart entre
les profils des candidats et les demandes du marché du travail, et recommandera
des programmes de formation publics. Le Pérou atténue les préjugeés et la
discrimination potentiels a I'égard des populations historiqguement défavorisées,

en particulier les femmes, en utilisant les outils de fAlr LAC et en recevant des
conseils techniques pour adopter des principes éthiques dans la conception de leur
plateforme.

Les systemes et outils d'lA peuvent améliorer le profilage des demandeurs
d'emploi et la dynamique des entreprises, ce qui est essentiel pour un bon systeme
d’intermédiation du travail. Toutefois, a l'instar d’autres services proposeés par

des systemes privés, il convient de surveiller et d'atténuer les éventuels préjugés
discriminatoires. En outre, une formation adéquate du personnel d'un SPE est
essentielle pour éviter la discrimination entre les sexes (Urquidi & Ortega, 2020).
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CHAPITRE 4. IMPACTS DE L'UTILISATION DE
L’IA SUR LE LIEU DE TRAVAIL

Ce chapitre se penche sur l'intelligence artificielle (IA) dans les systemes de contrdle des
performances afin d'analyser comment I'lA affecte les femmes sur le lieu de travail. Ces
systemes ne sont pas nouveaux, mais l'expansion des outils et des technologies d'IA au
travail, ainsi que le nombre croissant de personnes travaillant a domicile en raison de la
pandémie de Covid-19, augmentent leur prédominance et leur impact. Ce chapitre explore
les stéréotypes de genre intégrés dans les systemes de contrble basés sur I'|A sur le lieu de
travail. Il examine également les systemes d'lA utilisés dans la vie quotidienne, tels que les
assistants personnels virtuels, et la maniere dont ils influencent les stéréotypes sexistes
dans la vie professionnelle des femmes et dans les contextes domestiques. Enfin, ce chapitre
évalue I'impact des systemes basés sur I'lA a propos des femmes sur le marché du travail,
notamment en ce qui concerne le maintien en poste, la progression de carriere et les normes
relatives aux soins ou a la vie domestique qui pourraient affecter leurs emplois.

De nombreux exemples dans ce chapitre concernent le lieu de travail professionnel. La rareté
des exemples relatifs aux travailleurs peu qualifiés est une limite évidente de ce chapitre,

a travers lequel le rapport espére attirer I'attention sur l'insuffisance des recherches, des
données et des preuves sur I'impact des femmes sur les marchés du travail peu qualifiés
dans toutes les régions du monde, mais surtout dans les pays du Sud.

IA et controle des performances sur le lieu de travail

Les systemes d'lA qui contrélent les performances et l'activité des employés ont le vent

en poupe. En 1999, on estimait qu’environ 26 millions d’Américains étaient surveillés
électroniquement sur leur lieu de travail (Oz et al., 1999). Selon une étude réalisée par
Gartner en 2019, qui a analysé les données de 239 grandes organisations, plus de 50 % des
entreprises utilisent des outils numériques non traditionnels de collecte de données pour
contrdler les activités et les performances des employés, contre 30 % en 2015 (Kropp, 2019).
En 2019, il a été estimé que l'industrie de la surveillance des employés vaudrait environ 3,84
milliards de dollars américains d'ici 2023 (Suemo, 2019). Les systemes de surveillance des
employés comprennent les journaux téléphoniques et les appels enregistrés, les e-mails, les
fichiers et I'historique de navigation, ainsi que les caméras de sécurité en circuit fermé (TUC,
2018). De nouvelles formes de surveillance sur le lieu de travail sont testées ou utilisées de
maniere plus intensive, notamment la reconnaissance faciale et les dispositifs portables qui
permettent de suivre certains aspects des activités biologiques humaines et des conditions
des environnements de travail (TUC, 2018). Les technologies de surveillance des employés
se sont développées pendant la pandémie de Covid-19, car de plus en plus de personnes
ont commenceé a travailler a domicile, hors de la présence physique de leurs responsables
(Deshpande et al., 2021 ; Heaven, 2020 ; Jones, 2020).

Les différents impacts de ces outils sur les femmes et leur carriére ne sont pas clairs. Les
rapports Ajunwa et Greene (2019), et Moore (2020), notent que ces systemes de surveillance
modifient la relation entre 'employeur et 'employé. Ces systemes modifient a la fois les
relations avec le marché (le prix payé pour le travail et les avantages tels que les retraites) et
les relations avec la hiérarchie (comment les taches sont définies, qui les définit, comment
elles sont exécutées et leur qualité contrdlée) (Moore, 2020). Les entreprises qui utilisent
des systemes d'lA pour contrdler les performances des employés pourraient avoir un impact
sur le role des responsables et des superviseurs, et connaitre des changements dans la
répartition des supervisions technique et transversale (Bales & Stone, 2020). En outre, ces
systémes pourraient modifier la valeur percue et réelle du travail. Le rapport Bales & Stone
(2020) souligne que I'lA pourrait étre utilisée pour suivre les performances, déterminer la
rémunération et prendre des décisions concernant les promotions et/ou les licenciements.
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La configuration du déploiement peut ici accentuer les asymétries des connaissances, du
pouvoir et de l'action entre les employés et les employeurs.

Le Chartered Institute of Personnel and Development (CIDP) a mené une enquéte aupres

de 3852 professionnels dans le monde entier et a constaté que, parmi ceux qui ont

déclaré travailler dans une organisation dotée d'une forte culture de People Analytics, 65 %
ont affirmé que leurs performances commerciales étaient supérieures a celles de leurs
concurrents, tandis que seulement 32 % de ceux dont la culture analytique est faible ont fait
état de performances commerciales élevées. Il a également révélé que les professionnels
des ressources humaines utilisent les données relatives aux performance des employés pour
relever des défis structurels : 75 % des professionnels des RH dans le monde s'attaquent aux
problemes de productivité en utilisant les données sur les performances des employés, ce
qui illustre I'importance de ces informations pour les questions stratégiques relatives aux
effectifs (CIDP, 2018).

Si les outils de surveillance par IA sont introduits de maniere transparente et dans

I'intérét des employés, ils peuvent aider a aborder les domaines de stress et d'épuisement
professionnel des employés, et les domaines ou la charge de travail devrait étre réduite.
Ces systémes pourraient constituer un moyen plus objectif de mesurer les performances
des employés par rapport a I'évaluation humaine. Une étude de la commission spéciale

du Parlement européen sur l'intelligence artificielle a I'ére du numérique (AIDA) a révélé
que certains participants considerent que les algorithmes offrent des moyens objectifs et
neutres pour mesurer les performances des employés et éliminer la possibilité de préjugés
individuels (Deshpande et al., 2021). Toutefois, cela dépend de ce que les systéemes mesurent
et de la maniéere dont ils le font, selon quelles normes, et de la maniere dont les travailleurs
sont aidés a donner un sens au retour d’'information (Holten Mgller et al., 2021).

Les considérations contextuelles sont importantes lorsqu’on se demande si les systemes
d’lA utilisés dans I'évaluation et le suivi des performances pourraient profiter aux employés.
Par exemple, les systéemes pourraient étre utilisés pour surveiller des éléments tels que des
messages offensants sur les réseaux sociaux ou des tweets de colleégues, ou encore des cas
potentiels de harceélement sexuel ou d'activités racistes, qui pourraient étre indiqués dans
I'activité en ligne (Bales & Stone, 2020).

Cependant, nombreux sont ceux qui affirment que les systemes de surveillance par IA

ne sont pas bénéfiques pour les employés. La Society for Human Resource Management
(SHRM) estime que ces systemes peuvent améliorer les performances grace a I'analyse
prédictive, a I'analyse de réseau et a I'analyse des sentiments. Mais elle souligne qu'il subsiste
des zones d'ombre en termes d'utilisation éthique. Dans certains cas, les employés peuvent
ne pas avoir le choix ou méme savoir que leurs données sont utilisées (SHRM, 2016), ce qui
souléve des questions relatives au consentement, a la protection des données et de la vie
privée.?

La facon dont ces systemes sont congus a des implications. Les définitions et les normes de
productivité, de communication et les attentes en matiere de temps et de santé physique
peuvent étre discriminatoires et créer des modeles de réussite au travail sexués ou
racialisés. En outre, une surveillance excessive pourrait engendrer des risques concernant
'autonomie des employés, leur stress, leur estime de soi, leur confiance, leur anxiété et
leur paranoia, ainsi qu'une diminution des niveaux de créativité. Une pression accrue
pourrait également présenter des risques physiques, tels qu'une probabilité plus élevée

de microtraumatismes répétés, de troubles nerveux et d’hypertension artérielle, il en est
pour preuve que le surmenage expose les employés a un plus grand risque de blessure

2 Ces implications politiques exigent une approche du déploiement de I'lA centrée sur I’lhumain, conformément au Principe 1.2 de
I’OCDE sur I'lA : «Les acteurs de I'lA devraient respecter I'état de droit, les droits de ’lhomme et les valeurs démocratiques tout au
long du cycle de vie des systémes d’lA. Ces droits et valeurs comprennent la liberté, la dignité et 'autonomie, la protection de la vie
privée et des données, la non-discrimination et I'égalité, la diversité, I’équité, la justice sociale, ainsi que les droits des travailleurs
reconnus a I'échelle internationale. Pour ce faire, les acteurs de I'lA devraient instituer des garanties et des mécanismes, tels que
I'attribution de la capacité de décision finale a ’'homme, qui soient adaptés au contexte et a I'état de I'art ». La Recommandation de
PUNESCO sur I'éthique de lintelligence artificielle a été adoptée par tous les Etats membres en tant que tout premier accord mondial
sur I’éthique de I'lA et vise a protéger et a promouvoir les droits de ’'homme et la dignité humaine.
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Ces systemes peuvent non seulement accroitre la disparité de pouvoir entre 'employeur
et 'employé, mais aussi réduire la confiance des employés dans 'entreprise. Les études
montrent que les travailleurs peuvent percevoir les décisions humaines dans les processus
de recrutement et d’évaluation comme plus justes que celles issues d'un algorithme, car ils
estiment que les responsables humains peuvent mieux identifier les compétences et les
expériences des candidats (M.K. Lee, 2018). Lee, 2018).

Le Trade Union Congress (TUC) du Royaume-Uni a constaté que deux tiers des travailleurs
(66 %) craignent que la surveillance sur le lieu de travail ne soit utilisée de maniere
discriminatoire si elle n'est pas réglementée. lls affirment que les syndicats devraient avoir
le droit Iégal d'étre consultés et de pouvoir accepter a I'avance l'utilisation du contrdle et
de la surveillance électroniques au travail. En outre, le gouvernement doit veiller a ce que
les employeurs ne puissent surveiller le personnel que pour des raisons qui protégent les
intéréts du personnel. Selon le TUC, lorsque la surveillance sur le lieu de travail est justifiee
et utilisée de maniere équitable, elle peut protéger la santé et la sécurité des travailleurs
et améliorer les pratiques des entreprises. Mais si elle est mal utilisée, cela devient un
probléme pour le bien-étre et la confiance du personnel (TUC, 2018). Le télétravail pendant
le Covid-19 a aggravé les choses. Une enquéte menée en 2021 auprés de membres de
Prospect, un syndicat britannique de techniciens, de spécialistes et d'ingénieurs, a révélé
qu’un travailleur sur trois était surveillé a son domicile par son employeur, et que 80 %
d’entre eux pensaient que l'utilisation de webcams pour surveiller le télétravail devrait étre
interdite (Prospect, 2021).

ETUDE DE CAS:
IA ET HARCELEMENT EN LIGNE DES FEMMES AU
TRAVAIL

Les femmes sont victimes de harcelement dans les environnements en ligne. Trop
souvent, ce harcélement est en relation avec le lieu de travail des femmes ou a
des répercussions sur leur travail. Aux Etats-Unis, 33 % des femmes de moins de
35 ans déclarent avoir été harcelées sexuellement en ligne, soit trois fois plus que
les hommes (Vogels, 2021). Une étude menée au Royaume-Uni a révélé que 52 %
des femmes en général et 63 % des femmes agées de 18 a 24 ans ont été victimes
de harcelement sexuel au travail (TUC, 2016). L'augmentation du travail en ligne,
combinée a I'importance accrue des plateformes en ligne pour mettre en relation
travailleurs, employeurs, colléegues, ainsi que la visibilité dans leur profession,
constitue une combinaison potentiellement dérangeante, exposant les femmes a
davantage d'espaces pour le harcelement et éventuellement avec moins de recours.

Le harcélement sexuel peut avoir lieu en ligne par le biais de messages et d'e-
mails menagants ou a caractére sexuel. La circulation d'images ou de vidéos
inappropriées, telles que des « deepfakes » généres par IA, peut étre utilisée
pour menacer les femmes, nuire a leur réputation sur leur lieu de travail ainsi
qu'a leur carriere. En 2019, la société de cybersécurité Deeptrace a constaté une
augmentation de pres de 100 % par rapport a 'année précédente du nombre
de vidéos deepfake circulant sur Internet. La quasi-totalité (96 %) de ces vidéos
contenait des images pornographiques non consenties, et toutes les vidéos sur
des sites pornographiques deepfake étaient des femmes (Ajder et al., 2019). La
circulation d'images pornographiques et de harcelement de femmes visibles
publiqguement constitue un recul effrayant de I'égalité des sexes.
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Les femmes qui travaillent dans le journalisme sont souvent victimes de
harcelement en ligne, mais elles utilisent de plus en plus les réseaux sociaux pour
leur travail. En 2020, une enquéte menée par 'lUNESCO et lI'International Center for
Journalists (ICFJ) aupres de plus de 900 journalistes et professionnels des médias
dans 125 pays a réveélé que 73 % des femmes interrogées ont déclaré avoir subi des
violences en ligne, notamment des menaces physiques (25 %) et sexuelles (18 %).
Et 20 % des femmes interrogées ont déclaré avoir été agressées ou insultées hors
ligne en rapport avec la violence en ligne dont elles avaient été victimes (Posetti et
al., 2020).

Plusieurs entreprises et chercheurs travaillent a des solutions. Un groupe
d'universitaires de l'université de Maastricht, aux Pays-Bas, a développé
#MeTooMaastricht, un dialogueur destiné a aider les personnes qui se manifestent
pour signaler leurs expériences de harcélement (Bauer et al., 2019). Le Dr Jerry
Spanakis, 'un des universitaires a la téte de cette recherche, interrogé dans le cadre
de ce rapport, a souligné comment cette technologie peut permettre de lutter
contre le harcélement sur le lieu de travail et au-dela :

Les autorités compétentes (municipalité, université, organisations de soutien,

etc.) indiquent que les gens ne sont pas forcément désireux de raconter leurs
expériences pour de multiples raisons : ils ont honte, ils pensent que rien ne se
passera de toute facon, ou ils ne font tout simplement plus confiance aux gens.

La technologie peut jouer un réle dans I'augmentation des signalements si ceux-ci
sont anonymes et accessibles (via votre téléphone), ils peuvent aider les gens a faire
le premier pas et a parler de leur expérience. Sur le lieu de travail, ot l'autorité et
la hiérarchie représentent une complexité supplémentaire, ces outils intelligents
peuvent constituer une premiére étape dans la lutte contre le harcélement au
travail. Bien sdr, il faut un cadre éthique et juridique autour du déploiement de
ces outils, et un engagement de la direction a (ré)agir correctement face aux cas de
harcélement.

La société d'intelligence artificielle NexLP a développé #MeTooBots pour surveiller
et signaler les communications entre collégues et détecter I'intimidation et le
harcelement sexuel dans les documents, les e-mails et le chat de I'entreprise
(Woodford, 2020). Des entreprises telles que Gfycat utilisent I'lA pour lutter contre
le harcelement lié aux deepfakes en recherchant des images similaires sur le web
afin de détecter les images altérées. Think Eva, basé au Brésil, est congu pour
repérer les e-mails, les textes et les commentaires de harcelement. Les applications
Callisto et AllVoices permettent de signaler les cas de harcélement (Sejuti Das,
2020).

Un autre exemple est ELSA, un outil numeérique créé par GenderLab et financé par
la Banque interaméricaine de développement, actuellement utilisé en Bolivie, en
Colombie et au Pérou, qui utilise le Big Data et I'lA pour prévenir le harcelement
sexuel sur le lieu de travail.

Malgré les possibilités qu'offrent les bots et autres outils basés sur l'lA, ils

ont des limites. Seuls certains types de harcelement peuvent étre détectés
automatiquement, et certains peuvent apprendre a tromper les bots et les
systemes de jeu, ou simplement a passer a d'autres méthodes de harcélement.

Gloria Institute est une organisation a but non lucratif qui vise a lutter contre la
violence a I'égard des femmes et des filles dans le monde entier. Il a créé un canal
de communication numérique anonyme qui recueille des données sur les violences
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sexistes. Ces données ont pour but de contribuer a 'amélioration des politiques de
lutte contre le harcélement et les violences sexistes. S'appuyant sur l'lA, les People
Analytics et la chaine de blocs pour garantir la sécurité et la confidentialité des
femmes et de leurs données, le Gloria Institute a développé des outils automatisés
en ligne pour identifier, intervenir, soutenir et éduquer les femmes et les filles afin
de réduire les violences sexistes.

La réglementation et les politiques relatives au harcelement en ligne sont un autre
moyen de s'attaquer au probleme, et plusieurs pays relévent le défi du harcelement
en ligne. Les gouvernements, notamment ceux de I'Australie, du Royaume-Uni et
des Etats-Unis, ont mis en place des mesures législatives pour lutter contre les
préjudices en ligne tels que la cyber-intimidation, les abus sexuels et I'exploitation
des fausses identités, comme I'Office of eSafety Commissioner (Australie), le Online
Safety Bill (Royaume-Uni) et le Violence Against Women Reauthorization Act, 2021
(Etats-Unis). Les organisations devront changer de culture pour prendre au sérieux
le risque que leurs travailleurs soient exposés au harcelement en ligne et pour
concevoir des solutions permettant de sécuriser le lieu de travail.

Selon 'avocate et militante Noelle Martin, le probleme du harcélement en ligne

est un probléme sans frontiéres, qui nécessite une riposte globale comprenant

des actions d'éducation, une formation spécialisée pour les forces de l'ordre,

des services de conseil aux victimes et aux survivants en tenant compte des
traumatismes, des politiques d’'emploi, des pratiques d’assistance aux victimes

et aux survivants, et de I'indemnisation de ces victimes (Martin, 2021). Me Martin
souligne que peu de pays prennent ce probleme aussi sérieusement qu'ils le
devraient. Les entreprises de plateformes de réseaux sociaux ont un role a jouer et
la technologie peut contribuer a la solution. Nombreux sont ceux qui demandent
aujourd’hui au secteur des technologies de concevoir des produits et des services
qui prennent en compte et réduisent les risques de harcelement et d’abus, et
d'équiper les entreprises et les utilisateurs de meilleurs outils pour lutter contre

les attaques en ligne (GOV.UK, 2020 ; Slupska et al., 2021 ; Strohmayer et al., 2021).
Les sociétés de plateforme pourraient utiliser I'l|A pour prévenir les attaques a
répétition contre les femmes et pour améliorer les sanctions contre les auteurs, tels
gue des étiquettes de signalement, la démonétisation, des restrictions d'acceés, la
suppression de contenu et le bannissement.

L’impact de la surveillance par ’'IA sur les femmes

L'impact de la surveillance par I'lA sur la vie professionnelle des femmes est actuellement
sous-étudié. Comme le souligne le rapport Stark et al. (2020), la surveillance et le contrdle
sur le lieu de travail ont des conséquences différentes pour les différents genres au sein
de différentes professions, secteurs et pays. Sur le lieu de travail, les opinions sur cette
technologie peuvent varier, notamment en fonction du genre. Une enquéte menée aupres
de 500 adultes américains a montré que les femmes sont 49 % moins susceptibles que

les hommes d’approuver des caméras utilisant la technologie de reconnaissance faciale
sur le lieu de travail, et que les femmes sont plus susceptibles que les hommes d’avoir des
préoccupations concernant la vie privée sur le lieu de travail et le fait d'y étre surveillées
par vidéosurveillance (Stark et al., 2020).

Les roles domestiques et de garde d’enfants associés aux femmes pourraient également
étre affectés par les systemes de surveillance par I'lA. Les techniques de gestion
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car elles permettent aux responsables de surveiller leurs employés en dehors du lieu de
travail. Cela pourrait étre avantageux pour les personnes qui ont besoin de flexibilité pour
travailler a domicile en raison de leurs responsabilités en matiére de garde d’enfants.

Des rapports suggerent que la future main-d'ceuvre s'orientera davantage vers le travail
indépendant et le travail en ligne, une tendance qui s'est accélérée pendant la pandémie
de Covid-19. Ce changement pourrait profiter aux femmes et élargir leur acces au travail,
car certaines d'entre elles pourraient préférer travailler a domicile ou avoir des horaires
plus flexibles pour jongler avec les responsabilités domestiques ou la garde des enfants
(Millington, 2017 ; OCDE, 2017a).

Toutefois, ce désir de voir les outils d'lA favoriser la flexibilité de la vie professionnelle

des femmes pourrait avoir un codt. Les technologies de surveillance du travail par IA
pourraient reproduire des modeles et des stéréotypes sexistes existants. Des études

ont montré que les femmes du monde entier ont consacré plus de temps aux taches
ménageres et a la garde des enfants pendant la pandémie de Covid-19 et les confinements,
enregistrant une augmentation beaucoup plus importante de ce travail non rémunéré que
les hommes (Borah Hazarika et Das, 2021 ; Craig et Churchill, 2021 ; Del Boca et al., 2020;
Giurge et al., 2021 ; Hupkau & Petrongolo, 2020 ; Power, 2020 ; Sarker, 2021). En outre, les
femmes ont tendance a étre plus préoccupées par les questions de confidentialité liées au
télétravail lorsqu'il a lieu au domicile, étant donné que les systemes de surveillance intrusifs
peuvent exposer par inadvertance les enfants et les environnements familiaux de maniére
disproportionnée, et compromettre les données stockées dans les appareils personnels
utilisés pour le télétravail. Le télétravail, pour lequel une plus grande proportion de
femmes manifeste une préférence, compte tenu de leurs responsabilités parentales, peut
également rendre les travailleuses partiellement « invisibles », avec des effets négatifs

a long terme sur leur carriere, notamment sur la rémunération et les possibilités de
coopération et de promotion. Si I'avenir pénalise le télétravail, le salaire des femmes et leur
acces a 'emploi pourraient en patir.

Toutefois, si les entreprises et les sociétés présentent et appliquent ces systemes comme
permettant une certaine souplesse non seulement aux femmes, mais aussi aux hommes,
cela pourrait contribuer a modifier le discours sur les normes relatives aux responsabilités
parentales et domestiques. L'une des question est de savoir si les technologies de
surveillance sont nécessaires pour faciliter le télétravail et le travail flexible, ou s'il faut
simplement faire confiance aux employés. D'autres alternatives comprennent la gestion
axeée sur les résultats, qui ne repose ni sur le contréle du travail ni sur la confiance, mais
évalue les produits et les résultats selon les besoins. En outre, étant donné la répartition
inégale du travail domestique entre les sexes dans le monde, les stéréotypes sur la facon
dont les femmes travaillent pourraient influencer la facon dont ces technologies sont
congues, les modeles sur lesquels elles sont formées et la maniere dont leurs perspectives
sont mises en ceuvre. Ces questions restent sans réponse, mais il est crucial d'y réfléchir a
mesure que ces technologies progressent.

En outre, I'utilisation de dispositifs portables peut également soulever des problémes de
genre sur le lieu de travail. En vertu du Réglement général sur la protection des données
(RGPD) de I'UE, les données de santé des employés peuvent étre traitées si 'employeur
peut démontrer que ce traitement est nécessaire a la médecine préventive et la médecine
du travail. Cependant, la définition des données de santé dans le RGPD est ambigué
(Olsen, 2020). Des recherches supplémentaires doivent étre menées pour déterminer si les
dispositifs de fitness et de bien-étre quotidiens doivent étre introduits sur le lieu de travail
et, dans l'affirmative, comment les mettre en ceuvre de maniére équitable.

Enfin, il est nécessaire de clarifier la fagcon dont les outils basés sur I'lA considerent la
réussite en termes de productivité et de performances. Les taches mesurées et les
critéres de réussite pourraient étre sexués de maniere subtile, ce qui exige transparence
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et responsabilité pour les travailleurs, les parties prenantes et les gouvernements. Par
exemple, un systeme qui écoute et analyse les appels des clients pourrait classer le
langage des hommes plus haut si le critére de réussite repose sur des caractéristiques
tels que l'assurance ou la confiance en soi, que les hommes ont traditionnellement

appris a adopter dans la société. Un systeme qui analyse les e-mails des employés et les
modeles de mots ou le contenu pourrait étre influencé par des normes sexuées entourant
l'utilisation du langage dans les e-mails. Cela dépendra du type de systeme d’lA utilisé,

des normes de l'organisation et de la maniéere dont ces normes sont genrées et encodées
dans les systémes de performance. Celles-ci seront a leur tour fagonnées par le régime de
réglementation des technologies dans une juridiction donnée.

Ces trois considérations indiquent les sujets qui devraient étre abordés avec l'introduction
d’outils de surveillance par IA sur le lieu de travail. Mais il faut poursuivre les recherches
supplémentaires sur les acteurs et les organisations qui con¢oivent ces technologies, et sur
la maniere dont ils abordent les questions de genre. Les angles morts liés au genre dans le
développement et l'utilisation des technologies de surveillance du lieu de travail ne seront
pas neutres. S'ils ne sont pas contrés de maniere proactive, ils risquent d'aggraver les
inégalités actuelles sur le lieu de travail et dans la société. Il convient donc d’étudier I'impact
des outils de surveillance du lieu de travail sur la vie professionnelle des femmes afin de
s'attaquer rapidement aux problémes et aux inégalités. Des recherches sont également
nécessaires sur l'influence que les normes culturelles et structurelles jouent dans ces
algorithmes et ces classements, sur les différentes réactions des femmes a ces systémes et
sur les cultures structurelles qui émergent parallelement a ces technologies.

Il existe des possibilités de recherche permettant d'aborder la maniére dont les systémes
de surveillance du lieu de travail pourraient affecter les emplois des femmes de facon

plus générale. De nouveaux outils de surveillance du harcelement sexuel et du racisme
sur le lieu de travail pourraient étre bien accueillis par les femmes, méme si les systemes
de surveillance ne peuvent a eux seuls résoudre ces problémes récurrents. Toutefois, les
systemes de surveillance par IA doivent faire I'objet de recherches et de tests afin d'éviter
les préjugés et les conséquences involontaires avant d’étre plus largement introduits sur le
lieu de travail. En outre, cette recherche doit tenir compte de la complexité des différents
systémes et de la maniére dont leurs impacts différent selon les pays et les secteurs.

IA et stéréotypes de genre

Les systemes d'lA utilisés sur le lieu de travail et en dehors peuvent faconner les
stéréotypes de genre dans la société. Nombre de ces stéréotypes ont trait a la maniere
dont les femmes sont percgues au travail, et peuvent donc avoir une incidence sur leurs
postes et leurs opportunités. Les systémes d'lA peuvent renforcer les stéréotypes relatifs
a l'assistance, aux soins, aux taches ménageres ou aux roles de direction. Certains
systemes d'lA peuvent apprendre et reproduire des idées racistes, homophobes et sexistes
a partir du langage utilisé sur les réseaux sociaux et Internet (Neff & Nagy, 2016). Le
rapport Vincent (2018) propose I'exemple de I'outil Smart Compose de Gmail suggérant
que la phrase a suivre «Je rencontre un investisseur la semaine prochaine » devrait étre
«Voulez-vous le rencontrer ? » (souligné par les auteurs). De tels schémas perpétuent les
stéréotypes et les préjugés sexistes qui s'appliquent au travail et a la maison, et peuvent
ainsi les ancrer davantage dans nos sociétés.

Stéréotypes au travail

Certains stéréotypes de genre se rapportent directement au lieu de travail, aux réles

ou aux compétences des femmes. La perception des femmes comme manquant de
compétences en matiere de leadership est un stéréotype qui peut étre ancré dans l'lA.
En 2015, I'Université de Washington a constaté une exagération stéréotypée et une sous-
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représentation systématique des femmes dans les résultats de recherche en ligne, avec
11 % de femmes parmi les PDG représentés sur Google Images (contre 27 % de femmes
PDG américaines), et des ouvrieres du batiment représentées comme des caricatures
sexualisées (Langston, 2015). Ces images ont un impact sur les idées concernant les
proportions de genre dans le monde professionnel et leurs associations dans le monde
réel (Butterly, 2015; Cohn, 2015; Sottek, 2015).

Dans certains cas, les données utilisées pour former les algorithmes d'lA ne sont pas
représentatives de la société et refletent les inégalités existantes. Selon Borokini et al.
(2021), les femmes en Afrique risquent d'étre affectées de maniere disproportionnée

par les préjugés de I'lA, car les ensembles de données ont historiquement laissé de coté
les femmes et d'autres groupes marginalisés. Les pays africains sont en retard dans la
collecte de données ventilées par sexe, avec des indicateurs comme l'accés numeérique

et une participation particulierement sous-développés. « Sans données adéquates sur

les femmes africaines, les systémes algorithmiques pourraient potentiellement amplifier
cet effacement, et méme créer de nouveaux préjugés contre elles » (Borokini et al., 2021).
lIs donnent I'exemple de I'écosystéme des technologies financiéres en Afrique, ou les
applications de prét numérique utilisent des données telles que I'historique des crédits
et l'activité des navigateurs Internet pour déterminer la solvabilité. L'absence de données
ventilées par sexe sur la participation numérique et I'acces moins fréquent des femmes a
Internet pourraient entrainer une baisse de leur note de solvabilité et avoir une incidence
sur leur classement dans certaines recherches d’'emploi.

Dans d'autres cas, les ensembles de données peuvent étre complets, mais refléter

une inégalité latente. Le rapport Muneera (2018) souligne que 95 % des résultats de
recherche d'images pour les présidents ou les premiers ministres sont des hommes, car,
historiguement, la plupart étaient des hommes. Ainsi, les données utilisées pour former
I'l|A peuvent contenir de forts stéréotypes de genre. Par exemple, les modeéles de traduction
automatique introduisent massivement des pronoms masculins pour les titres de
profession dans des phrases non sexuées. Les traducteurs associent souvent le genre aux
professions - « il est président », « elle est infirmiére », etc. - ce qui influence la facon dont
les systemes d'lA étiquettent les images.

Les femmes entrent souvent sur le marché du travail dans des emplois a faible potentiel
de croissance, et sont souvent évaluées et récompensées difféfremment des hommes en
fonction de leur conformité aux recommandations de comportement fondées sur le sexe,
ce qui fait que les femmes sont moins nombreuses a occuper des postes de haut niveau
(Smita Das & Kotikula, 2019). Cela a également un lien avec ce que I'on enseigne a faire
aux filles et aux garcons et ce a quoi ils doivent s'attendre en grandissant. Le rapport Eagly
et Wood (2012) parle des convictions qui se forment sur les roles par rapport au genre
lorsque les gens observent des comportements masculins et féminins, puis en déduisent
certains stéréotypes, comme le fait que les femmes sont plus susceptibles de remplir des
roles d’aidantes au travail et a la maison.

Parfois, les stéréotypes sexistes créent un cercle vicieux lorsqu'ils ont une incidence sur
l'intérét, les opportunités et la confiance des femmes dans l'exercice d'une profession.
L'UNESCO a décrit les inégalités femmes-hommes en matiére d'auto-efficacité comme la
différence entre la confiance et la croyance des filles et des garcons en leurs capacités
(UNESCO, 2019a). La plus récente International Computer and Information Literacy Study
(ICILS), une évaluation informatisée des compétences d’éleves de quatrieme menée dans
21 pays, a montré que les filles avaient tendance a obtenir des résultats plus élevés que les
garcons (sauf en Thailande et en Turquie), mais que leur capacité percue était inférieure a
leur capacité réelle (auto-efficacité) (Fraillon et al., 2014).
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Stéréotypes a la maison

Les stéréotypes de genre dans le milieu familial influencent la présence des femmes et la
nature de leur place sur le marché du travail. Les assistants personnels virtuels sont un
type d'lA qui maintient les stéréotypes de genre. Le rapport 2019 de 'UNESCO, Je rougirais
si je pouvais, aborde ces appareils en détail, affirmant que la caractérisation d'assistants
virtuels tels qu'Alexa, Cortana et Siri en tant que femmes refléte et renforce les préjugés
sexistes sur le lieu de travail et a la maison. Cette situation trouve son origine dans
certaines normes sociales traditionnelles selon lesquelles les femmes sont des nourricieres
et jouent un réle de soutien (UNESCO, 2019a).

Ces systémes peuvent avoir un impact sur la vie professionnelle des femmes, car ils
associent la féminité a la fonctionnalité de l'assistance, renfor¢ant ainsi I'idée que ce sont
les femmes qui doivent s'occuper des enfants et des membres de la famille, ou aider

aux taches ménageres. Les recherches de TUNESCO montrent que les assistants virtuels
peuvent avoir un impact sur les réles que les femmes adoptent, car ils renforcent I'idée
gu'elles doivent occuper des postes administratifs ou axés sur le service, mais peuvent
aussi renforcer le stéréotype au travail selon lequel les femmes sont dociles et désireuses
de plaire (UNESCO, 2019b). Les femmes pourraient étre punies si elles ne respectent pas
ces stéréotypes. La littérature scientifique sur I'effet Backlash montre que les femmes sont
punies pour s'étre comportées de maniére contraire aux stéréotypes, lorsqu’elles affichent
des signes d’action ou d’esprit de compétition dans des rdles de direction (Rudman et
Phelan, 2008).

Ces systemes sont au coeur de la vie quotidienne des gens et gerent aujourd’hui plus d'un
milliard de taches par mois, qu'il s'agisse de changer une chanson ou de contacter les
services d'urgence. Aux Etats-Unis, 15 millions de personnes possédaient trois enceintes
intelligentes ou plus en décembre 2018, contre 8 millions un an auparavant. D'ici 2021, les
observateurs du secteur s'attendent a ce qu'il y ait plus d'assistants vocaux sur la planéete
que de personnes (UNESCO, 2019a). Compte tenu de cette ampleur, les stéréotypes de
genre que ces systemes peuvent renforcer doivent étre pris au sérieux.

Les assistants virtuels n‘'ont aucun pouvoir au-dela de ce que les utilisateurs leur
demandent (UNESCO, 2019a). Et la soumission de ces appareils devient préoccupante
lorsque des machines anthropomorphisées en femmes par des entreprises technologiques
donnent des réponses détournées, peu convaincantes ou confuses au harcélement sexuel
verbal. Pour justifier la féminisation des assistants virtuels, des entreprises comme Amazon
et Apple citent des travaux universitaires démontrant que les gens préférent la voix d'une
femme a celle d'un homme, méme si ces recherches montrent que les gens réagissent aux
Voix numeériques qui s'adaptent a leur propre ton et situation.

Souvent, les réponses données par la voix féminine d’Alexa ou de Siri aux remarques
insultantes ne favorisent pas une interaction saine entre les sexes (Loideain & Adams,
2020). Le langage employé par ces appareils doit illustrer des récits ou des comportements
a encourager dans la société, sur le lieu de travail et a la maison, et ne doit pas promouvoir
des relations de pouvoir inégales ou des stéréotypes sur les responsabilités d'assistance

et la servitude comme étant 'apanage des femmes. Le rapport Bergen (2016) note que

les assistants virtuels « sS'appuient sur la représentation audible du genre a cause des
associations entre le travail féminin et le travail affectif » (Bergen, 2016). Le rapport Dillon
(2020) affirme que « la féminisation de ces appareils transpose dans le monde numérique
le genre et la stratification du travail que I'on trouve dans le monde réel, les femmes
actives étant principalement confinées dans des emplois de moindre pouvoir, statut et
rémunération, souvent dans le secteur des services » (Dillon, 2020). Il souligne également
que, alors que les assistants virtuels sont généralement genrés comme femmes, les
conseillers virtuels (juridiques, financiers, médicaux) sont généralement genrés comme
hommes.
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Comme le montre I'étude de cas ci-dessous, ces systemes peuvent avoir un impact sur
I'acceptabilité du harcelement sexiste, tant a la maison que sur le lieu de travail.

ETUDE DE CAS :
@, BIA CONTRE LE HARCELEMENT

Bradesco est 'une des plus grandes banques du Brésil. Fondée en 1943, elle
compte 89 000 employés et plus de 72 millions de clients divers. Depuis 2018,
Bradesco utilise un chatbot alimenté par I'lA avec des clients : BIA (Brasdesco
Inteligencia Artificial), qui est aussi un nom de femme typique au Brésil. BIA
interagit avec les clients par le biais de Google Assistant, WhatsApp, I'application

de Bradesco, la page d'accueil pour mobiles de Bradesco, Alexa et iMessage. Les
concepteurs de dialogueurs leur donnent un sexe et un nom parce qu'ils sont
destinés a communiquer avec des gens, et que la personnification les aide a établir
des liens lors d'interactions complexes (Neff & Nagy, 2016).

Comme pour les précédents dialogueurs personnifiés en femmes, BIA a été la cible
de harcelement. En 2020, Bradesco a enregistré 95 000 messages moralement ou
sexuellement offensants envers BIA, notamment des messages utilisant un langage
explicite sur la violence faite aux femmes.

Bradesco a décidé d'agir, voyant cela comme un symbole d'une culture inacceptable
de harcélement sexiste qui ne pouvait plus étre tolérée.

En collaboration avec 'UNESCO, Bradesco a lancé en 2021 BIA Against Harassment
(BIA contre le harcelement). Ce projet prévoyait de modifier les réponses de

BIA afin de réagir plus directement et plus fermement contre le harcelement,
conformément aux recommandations formulées dans le rapport de 2019 de
'UNESCO intitulé Je rougirais si je pouvais. Le rapport souligne la féminisation des
assistants virtuels et avertit que leurs réponses souvent tolérantes au harcelement
pourraient contribuer a la normalisation et a la tolérance de I'abus verbal et du
harcelement des femmes dans la vie quotidienne (UNESCO, 2019a). Bradesco est
devenu l'un des principaux membres de la campagne nationale Hey, Update My
Voice lancée par la branche brésilienne de TUNESCO en 2020 pour attirer I'attention
sur le harcélement que I'lA suscite a cause de la personnification vocale féminine.
La campagne demandait aux entreprises de mettre a jour les réponses de leurs
assistants afin de réinitialiser les points de vue sexués sur la technologie et la
société.

Bradesco a modifié les réponses de BIA pour réagir fermement contre le
harcelement. BIA pourrait maintenant répondre a un message offensant ou a
caractere sexuel par:

Ces mots sont inappropriés et ne doivent pas étre utilisés avec moi ou qui que ce
soit d'autre. S'il vous plait, changez votre facon de parler
Ou:

Ce qui n'était peut-étre qu’une blague ou un commentaire pour vous, a été violent
pour moi. Je suis une intelligence artificielle, mais ces mots sont irrespectueux et
intrusifs pour de vraies femmes. Ne me parlez pas comme ¢a ni a personne d’autre.
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La campagne interne et externe de Bradesco consistait en une vidéo et une série
de webinaires impliquant neuf départements de la banque ainsi que plusieurs
partenaires externes. Les résultats refletent la légitimité de cet effort, avec plus
de 1,5 million de clics et 115 millions de personnes touchées. Le film a également
enregistré plus de 194 millions de vues sur les supports numériques, ce qui en
fait la vidéo YouTube la plus regardée du pays pendant cette période. BIA Against
Harassment a également suscité un débat important au sein de la société sur le
harcélement hors ligne et en ligne, ainsi que la violence sexiste dont les femmes
sont victimes.

Al Now note que s'attaquer aux préjugés dans les systéemes n’est pas la méme chose

que s'attaquer aux préjuges dans la société (Crawford et al., 2019) : « il existe certains
contextes dans lesquels 'corriger’ de tels comportements peut ne pas résoudre les
problemes généraux présentés par ces systemes - il subsiste donc certains problemes qui
ne peuvent pas du tout étre résolus par une solution technique » (West et al., 2019). Le
rapport Howcroft & Rubery (2019) affirme que si les préjugés sexistes ancrés dans l'ordre
social actuel ne sont pas combattus de front, le monde du travail dans le futur risque
d'exacerber les inégalités entre les sexes. Les changements de réglementation concernant
la fonctionnalité des systémes et les contextes dans lesquels ils peuvent étre utilisés sont
une dimension que les gouvernements doivent prendre en compte, mais les organisations
doivent également encourager le changement économique et culturel pour un monde du
travail plus juste et plus équitable.
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CONCLUSION

Les technologies d'intelligence artificielle (IA) continueront d'affecter les opportunités de
travail des femmes, ainsi que leur poste, leur statut et le traitement qu’on leur réserve

sur leur lieu de travail. Ce rapport expose les opportunités et les défis que I'l|A pourrait
présenter concernant la vie professionnelle des femmes. Pour ce faire, il explore l'impact
des technologies d'lA nouvelles et naissantes sur les compétences dont les employeurs
auront besoin, sur la maniere dont les femmes recherchent un emploi et sont embauchées,
et sur la maniere dont les emplois sont structurés par le biais d'un contréle et d'une
surveillance automatisés.

Les sociétés et les économies doivent se préparer a I'avenir du travail en tenant compte

de l'influence de la technologie sur la structure des marchés du travail et de son impact

sur 'égalité entre les hommes et les femmes. On ignore encore beaucoup de choses sur
I'impact des technologies d'lA sur les femmes au travail. La conception et le déploiement de
nouvelles technologies, guidés par une approche fondée sur des principes et les meilleures
pratiques, contribueront a faire en sorte que les stéréotypes sexistes d'aujourd'hui

ne soient pas intégrés dans les systemes technologiques de demain, et a combler les
inégalités entre les sexes. Les gouvernements, le monde industriel, le monde universitaire
et la société civile doivent travailler ensemble. Ils devront utiliser une approche multipartite
pour concevoir, déployer et évaluer les technologies d'lA sur le lieu de travail et au-

dela, afin de garantir la transparence, la responsabilité et la surveillance sur la base de
recherches rigoureuses concernant les impacts de I'lA sur le genre.

D'autres recherches sont nécessaires dans ce domaine. Celles-ci devraient notamment
inclure des recherches qualitatives et quantitatives sur la conception du systeme, sa
fonctionnalité et, surtout, son impact social et culturel. La recherche peut contribuer a
garantir que l'application de I'lA sur le lieu de travail ne crée pas de boucles de rétroaction
qui codent les préjugés sexistes existants. La recherche peut également s'attaquer aux
disparités dans le monde en matiere de connaissances sur les systemes d'lA dans les
contextes nationaux et régionaux. La plupart des recherches sur I'lA se concentrent sur
les économies avancées, généralement dans les pays du Nord. Les contextes sociaux et
économiques variant d'un pays a l'autre, ce manque de représentation régionale peut
exacerber les inégalités dans la conception et le déploiement éthiques de I'l|A. Comme le
montrent les cas présentés dans ce rapport, il est possible de tirer des lecons concrétes sur
les avantages et les inconvénients de I'l|A pour les droits de 'homme et le développement
durable en se concentrant sur son utilisation dans différents contextes mondiaux.

Pour combattre les inégalités entre les sexes, les femmes doivent bénéficier de 'égalité
des chances pour accéder aux ressources, a la formation et aux compétences dont

elles ont besoin pour s'épanouir sur le lieu de travail de demain. Cela signifie un acces

a l'instruction, a la requalification et a la montée en compétences pour les emplois de
I'avenir. Les sociétés doivent continuer a aider les femmes a accéder aux emplois dans les
domaines des sciences, de la technologie, de l'ingénierie et des mathématiques (STEM),
ainsi que de I'l|A, mais aussi s'efforcer de combattre les inégalités des genres dans ces
domaines. La connectivité et I'acces aux données seront des exigences professionnelles
cruciales a l'avenir, d'autant plus que les employés travaillent de plus en plus dans des
environnements numériques et pilotés par I'lA. Toutefois, les recherches montrent qu'il
subsiste des inégalités entre les sexes dans la maniere dont les travailleurs peuvent
accéder aux ressources numériques. Les femmes devraient avoir la capacité de mettre en
ceuvre, d'utiliser et de gérer I'lA, ainsi que d'autres systémes technologiques.
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Ce rapport révele que le développement et le déploiement de systémes d'lA pourraient
avoir des impacts variables sur la vie professionnelle des femmes. Les progres
technologiques apportent des gains de productivité, mais pour que ces gains se
concrétisent, il faut développer le talent de tous les individus, quel que soit leur sexe. La
conception des technologies, l'inégalité des sexes dans les données, ainsi que la vitesse, la
portée et I'échelle permises par I'lA peuvent toutes contribuer a aggraver la situation des
travailleuses si aucune attention n'est portée activement a cette question. La préparation
a l'avenir implique que les gouvernements, les organisations et tous les employés - pas
seulement les femmes - comprennent les défis et les opportunités que présentent les
nouveaux types de technologies d'IA et la maniere de les utiliser pour créer un travail juste
et équitable, en faisant progresser les droits civils et socio-économiques des femmes.



ANNEXE 1: RESSOURCES ADDITIONNELLES
DES ORGANISATIONS PARTENAIRES SUR LE
GENRE ET L'IA

BID — Banque interaméricaine de développement

» Utilisation responsable et éthique de I'lA : fAIr LAC est un partenariat entre
les secteurs public et privé, la société civile, les institutions académiques et les
alliés stratégiques. Il vise a influencer les politiques publiques et 'écosystéme
entrepreneurial dans la promotion de I'adoption responsable de I'lA et des systéemes
d’aide a la décision qui améliorent la prestation des services sociaux et créent des
opportunités de développement pour réduire les inégalités sociales.

» Diversité et inclusivité : La Gender and Diversity Division promeut |'égalité des sexes,
le développement avec les peuples indigénes et l'inclusion des personnes handicapées,
des Afro-descendants et de la communauté LGBTQ +, tout en exploitant les talents et
les capacités de ces groupes pour encourager le développement socio-économique des
pays de I'ALC. La Division remplit sa mission par le biais d'investissements directs et
indirects, d'une assistance technique, de travaux d’analyse et de formations.

» L'inégalité économique entre les genres : Les Gender Parity Taskforce sont un
modele de collaboration public-privé de haut niveau qui vise a soutenir les pays
désireux de réduire lI'inégalité économique entre les sexes. Le Forum économique
mondial (FEM) a créé ces groupes de travail en 2012. En 2016, le FEM s'est associé
a la BID pour mettre en ceuvre ces initiatives en Amérique latine. Ces groupes de
travail operent actuellement en Argentine, au Chili et au Panama, et sont en cours de
développement en Colombie et au Pérou. lIs visent a identifier et a réduire les obstacles
qui empéchent les femmes d'accéder aux opportunités d'emploi dans des conditions
d'égalité.

» Participation civique et politique des femmes : Le Programme de soutien a la
représentation et au leadership des femmes (PROLEAD) est une initiative de la BID
visant a promouvoir la participation civique et politique des femmes dans la région ALC.
Il vise a accroitre l'acces des femmes aux postes de décision et leur efficacité au pouvoir
afin de renforcer les processus et institutions démocratiques dans la région.

» Données et publications sur les femmes et I'lA sur le marché du travail : La BID
fournit une multitude de données pour les pays de I'ALC, notamment des rapports
sur les femmes et le marché du travail ainsi que sur impact de I'lA sur le marché du
travail. Parmi les récents rapports sur ces sujets, citons Responsible and Widespread
Adoption of Artificial Intelligence in Latin America and the Caribbean (2020) de fAlr LAC
; The Future of Work in Latin America and the Caribbean: What will the Labor Market Be
Like for Women? (2019) ; The Future is Now: Transversal Skills in Latin America and the

Caribbean in the 21t Century (2019) ; ;Desigualdades en el mundo digital?: Brechas de
género en el uso de las TIC (2020) ; How Digitalization Can Transform Health, Education

and Work as Latin America and the Caribbean Emerge from the Pandemic (2021) ; et
Closing Gender Gaps in the World of Work (2021).




77

OCDE - Organisation de coopération et de développement économiques

»

»

»

»

»

Données sur le genre et I'lA, et politiques nationales en matiére d’lA :
L'Observatoire OCDE des politiques de I'|A mesure et surveille les progrés accomplis
vers une IA fiable, sur la base de la mise en ceuvre des Principes sur I'lA de 'OCDE.

[l fournit aux décideurs politiques des données actualisées dans des domaines clés,
notamment la participation des femmes a la recherche sur I'lA et la prédominance des
compétences en IA par sexe. OECD.Al comprend également une base de données des
politiques et stratégies nationales en matiére d’lA, qui a été développée conjointement
par la Commission européenne et 'OCDE. Cet outil contient actuellement plus de 700
politiques d’lA provenant de plus de 60 pays et territoires, dont plus de 420 initiatives
mentionnant les femmes dans I'lA, ce qui donne un apercu des différentes approches
politiques.

Impact de I'lA sur le marché du travail, les compétences et la politique sociale :

Le programme de 'OCDE, avec le soutien de 'Allemagne, sur le Travail, I'Innovation,

la Productivité et les Compétences (Al-WIPS) analyse limpact de I'lA sur le marché du
travail, les compétences et la politique sociale. Il produit des analyses approfondies, des
mesures, des opportunités de dialogue a l'international et des évaluations politiques
sur la maniére dont I'lA affecte les marchés du travail et les sociétés, y compris les
femmes et les groupes sous-représentés. En collaboration avec des représentants de la
politique internationale, de la recherche, des entreprises, des syndicats et de la société
civile, 'OCDE identifie les réformes nécessaires en matiére d'emploi, de compétences

et de politique sociale. L'AlI-WIPS bénéficie de synergies avec un programme de travail
plus large et des communautés politiques qui constituent I'Observatoire OCDE des
politiques de I'lA. Certains de ses résultats, tels que Automation, SkillsUse andT Training
et Al and the Future of Skills, Volume 1, analysent les répercussions de I'lA sur les
emplois et les compétences de différents groupes sociaux, notamment les femmes.

Politique de I'lA, droits de 'homme et objectifs de développement durable (ODD) :
Une coalition de huit organisations intergouvernementales et régionales aux mandats
complémentaires (dont la BID, 'OCDE et 'UNESCO) a lancé Globalpolicy.ai, une
plateforme en ligne qui regroupe des travaux sur la politique internationale en matiére
d’lA afin de créer un guichet unique pour les experts politiques et le grand public.

Elle sert de forum de collaboration internationale en matiére de droits de 'lhomme

et de démocratie, notamment pour soutenir 'ODD 5 : Parvenir a I'égalité des sexes et
autonomiser toutes les femmes et les filles.

Etudes et indicateurs de I'inégalité entre les genres : L'Initiative pour la parité de
I'OCDE examine les obstacles existants a I'égalité des genres dans I'éducation, 'emploi
et I'entrepreneuriat. Ce site analyse les progres réalisés par les gouvernements
membres et non membres de 'OCDE dans la promotion de I'égalité des sexes et offre
des recommandations fondées sur des données fiables. Le portail de données OCDE
sur I'égalité femmes-hommes offre une sélection d'indicateurs mettant en lumiere

les inégalités entre les sexes dans I'éducation, I'emploi, 'entrepreneuriat, la santé, le
développement et la gouvernance et les progres a accomplir dans ces domaines. Les
données couvrent les pays membres de 'OCDE, ainsi que le Brésil, la Chine, I'Inde,
I'Ilndonésie et I'Afrique du Sud.

Rapports sur la fracture numérique entre les genres : L'OCDE a rédigé de nombreux
rapports qui portent sur la fracture numérique entre les hommes et les femmes,
notamment Bridging the Digital Gender Divide (OECD, 2018a) et The Role of Education
and Skills in Bridging the Digital Gender Divide (OECD, 2019d).
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»

Evénements sur le genre et I'lA : L'OCDE travaille avec ses partenaires pour
sensibiliser et susciter le dialogue sur les préjugés sexistes dans I'l|A. En mars 2021,
I'OCDE a organisé un webinaire intitulé La lutte contre les préjugés de genre dans les
données d'intelligence artificielle. Il a réuni des experts techniques et politiques pour
aborder les questions relatives aux préjugés sexistes dans I'lA et la maniéere dont la
mise en ceuvre des Principes sur I'lA de 'OCDE peut y contribuer.

UNESCO - Organisation des Nations unies pour I’éducation, la science et la

»

»

»

»

»

culture

Recherche sur I'lA et le genre : L'UNESCO encourage le développement d'une IA
fondée sur les droits de 'homme et I'éthique en contribuant a la recherche de pointe

et en entreprenant des recherches prospectives sur les tendances émergentes dans

le domaine de I'l|A. Mettant en lumiere des questions telles que la fracture numérique
entre les sexes et les préjugés algorithmiques, les publications récentes incluent: Je
rougirais si je pouvais : réduire la fracture numérique entre les genres par I'éducation
(2019), Steering Al and Advanced ICTs for Knowledge Societies (2019) et Laissons entrer
le soleil : transparence et responsabilité a I'ere du numérique (2021).

Recommandation sur I'éthique de I'lA : La Recommandation de 'TUNESCO sur
I'éthique de I'lA inclut I'égalité des sexes comme domaine d'action et exhorte les Etats
membres a veiller a ce que le potentiel des technologies numériques et de l'intelligence
artificielle soit maximisé pour contribuer a I'égalité des sexes, et a ce que les droits de
'homme et les libertés fondamentales des femmes et des hommes, ainsi que des filles
et des garcons, leur sécurité et leur intégrité ne soient pas violés a n'importe quel stade
du cycle de vie du systéme d'intelligence artificielle.

Priorités mondiales de 'UNESCO sur I'Afrique et I'égalité des genres : LUNESCO a
lancé I'enquéte sur I'Evaluation des besoins en Intelligence Artificielle en Afrique (2020)
afin d'entendre les Etats membres sur les besoins de ces pays en matiére de conseil
politique et de renforcement des capacités. Les résultats basés sur les contributions
de 32 pays ont montré la nécessité de répondre aux préoccupations liées a I'égalité
des sexes dans le développement et l'utilisation de I'l|A dans les pays du Sud, tels

que I'amélioration de la participation des femmes de tous ages aux programmes
d'éducation et de formation en IA. Les résultats de I'enquéte sont utilisés par 'TUNESCO
et ses partenaires internationaux et régionaux pour soutenir les pays africains.

Sensibilisation sur I'lA et I'égalité des genres : A mesure que le développement et
I'utilisation de I'lA se développent, il est urgent d'éduquer le public et de lui donner

les moyens de protéger ses droits. Le travail de plaidoyer de TUNESCO comprend

des événements tels que « Probléme de fille : briser les préjugés dans I'lA», une table
ronde en 2021 réunissant des personnalités du monde de la technologie confrontées
a des déséquilibres entre les sexes profondément ancrés, et des publications telles
que The Al Comic Strip (2022), une nouvelle approche visant a sensibiliser le public
sur le manque de représentation des femmes dans le secteur de la technologie et aux
préjugés algorithmiques, d'une maniére attrayante et accessible.

Adhésion au partenariat mondial EQUALS : Le Partenariat mondial EQUALS

pour I'égalité des sexes a I'ere numérique regroupe des chefs d’entreprises, des
gouvernements, des entreprises, des organisations a but non lucratif, des institutions
universitaires, des ONG et des groupes communautaires du monde entier. Tous

se consacrent a la promotion de I'équilibre entre les sexes dans le secteur des
technologies en défendant I'égalité d'acces, le développement des compétences et les
opportunités de carriere pour les femmes comme pour les hommes.
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