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Le contexte : I'lA dans le recrutement, un usage croissant
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Le contexte

* Le gap entre recherche académique et pratiques sur le marché du recrutement est
important

— Promesses d’objectivite, d’efficacite, de rentabilite et de lutte contre les biais discriminatoires

— Nombreuses questions du coté des chercheurs : Les promesses sont-elles realistes ? Les
recruteurs font-ils confiance a I’IA ? Comment sont-ils influencés d’un point de vue

comportemental ? Acceptent-ils de suivre des décisions algorithmiques (justes
ou mémes erronees) ?

* Notre travail actuel : analyser l’impact des recommandations algorithmiques sur la confiance des
recruteurs et I'acceptabilite des recommandations algorithmiques (en termes de comportement
dans la sélection de dossiers de candidature)

* Phase du recrutement choisi : la présélection des candidats.




Le contexte

" On sait peu de choses sur la maniere dont les recruteurs pergoivent les outils integrant I'IA et

sur la maniere dont I’'IA influence les recruteurs

" La confiance est un determinant majeur de l’adoption de I'TA

® Un manque de confiance limite I'usage de I'IA (disuse) = aversion algorithmique

" Un exces de confiance génere une mauvaise utilisation (misuse) = biais d’automation

* Peu de recherches sur la confiance des recruteurs face aux SAAD (systemes algorithmiques

d’aide a la décision) -2 Trés peu de litterature mais relatif consensus dans le domaine du
recrutement sur la confiance envers les dispositifs d’IA : les professionnels ont davantage
confiance dans les experts humains. Les avis donnés par les experts humains seraient
davantage acceptés et suivis que ceux donnés par des algorithmes (peut-on parler
d’aversion algorithmique ?)




Notre objectif
* Notre objectif:

—Etude 1 : évaluer le niveau de confiance et le comportement des recruteurs face a
une recommandation algorithmique ou une recommandation venant d’un expert

humain

— Etude 2 : évaluer le niveau de confiance et le comportement des recruteurs face a

une double recommandation (algorithmique et humaine) qui peut étre contlictuelle
* Nos hypotheéses de depart :

[ es recruteurs font davantage confiance aux recommandations d’un expert

humain ....méme lorsque ses recommandations sont non pertinentes.

es recruteurs sont plus 1 5s par les recommandations d’un expert
L t t pl influenceés p | dat d p

humain ....méme lorsque ses recommandations sont non pertinentes.




Etude 1 : évaluer les réaction des
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* Expérimentation
— N = 694 professionnels impliques dans le recrutement
— Une offre d’emploi
—2 CV fictifs (parfaitement adapte a I’offre/imparfaitement adapte a I’ offre)

— 2 facteurs manipulés : type de recommandation (expert humain vs Al) et pertinence de la

recommandation (recommandation pertinente ou non pertinente)
— 5 conditions experimentales (design factoriel 2X2 avec groupe de contréle)
* Tache a réaliser par les participants

— Noter chaque CV et choisir le CV le mieux adapte a I’offre

— Declarer leur degre de confiance dans les recommandations regues



Résultats (confiance percue des recruteurs dans la recommandation)
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Résultats (comportement des recruteurs = notation des CV)
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Notre étonnement majeur

* Les recruteurs disent qu’ils ne font pas confiance aux algorithmes. ..mais ils
acceptent de se conformer aux recommandations algorithmiques meéeme

Incorrectes...
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recruteurs face a double recommandation | s —

Etude 2 : évaluer les réaction des @ 'J (,,,, @ ‘m:
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* Expérimentation
— Une oftre d’emploi
—2 CV fictifs (parfaitement adapte a I’offre/imparfaitement adapte a I’ offre)

— 2x2 facteurs manipulés : pertinence de la recommandation (accurate/ non accurate) x

convergence (conflictual/non conflictual)

~ —5 conditions expérimentales (design factoriel 2X2 avec groupe de contrdle)
— N = 746 professionnels impliques dans le recrutement

* Tache a réaliser par les participants

—Noter chaque CV et choisir le CV le mieux adapte a I’ offre

—Deéclarer leur degre de confiance dans les recommandations regues
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Les choix des recruteurs selon les conditions expérimentales
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Les choix des recruteurs selon les conditions expérimentales
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Les choix des recruteurs selon les conditions expérimentales
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La confiance déclarée par les recruteurs selon les conditions
expérimentales

740 730 * Les experts son consideres comme plus fiables
7,21 A (dignes de confiance) que les algorithmes quelle
7,20 7,14 . ..
que soient les conditions
7,00 6,93
6,85
6,80
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6,58
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6,44 . )
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6,20 . ,
* En conclusion, les recruteurs déclarent
oo encore une fois faire davantage confiance a
2.Algo & Expert 3.Algo & Expert 4. Algo Accurate & 5. Algo Inaccurate l’expert humais mais ils Suivent davantage
Accurate Inaccurate Expert Inaccurate & Expert Accurate

un algorithme « qui se trompe » que
l’expert humain « qui ne se trompe pas »...

B Trust in algorithmic recommendation

B Trust in expert recommendation



Conclusion

. Décalage entre la confiance déclarée des recruteurs et leur comportement lorsqu’ils sont

/ \ . . . /
exposes a dGS recommandatlons algorlthmlques €rronces.

— Les recommandations conflictuelles peuvent amener les recruteurs a une forme de paresse

cognitive (Sniezek & Buckley, 1995) = reduction de leurs efforts (machine heuristic)
— 'utilise de I'IA dans le recrutement demeure un sujet sensible = réponses non sincéres,
biais de désirabilite ?

* Souleve la question de la fiabilite de ces ADSS et du probleme de black box
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