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Introduction

La perte d’'un membre indispensable du personnel, enlevé par la concurrence, au moment
précis ou un important contrat vient d’étre conclu est stressante. De plus, il est vital
d’embaucher la bonne personne pour le remplacer. Dans Trouver des personnes de talent
I'histoire d’une entreprise ayant besoin d’'un employé et celle d’'un immigrant qualifié
recherchant un poste correspondant a son niveau d’études et a son expérience pertinente met
en lumiére, ,les principales questions reliées au recrutement et a la sélection d'immigrants
qualifiés dans le milieu de travail canadien.

Les personnages de cette histoire s’expriment franchement sur plusieurs questions : les canaux
de repérage, la présélection des curriculum vitee, les entrevues téléphoniques, les entrevues en
personne, 'emploi d’expressions idiomatiques peu connues, le jargon et I'argot propres a
I'entreprise et la notion de « profil ». Des techniques tenant compte des différences culturelles
et axées sur la découverte des connaissances, des compétences et des comportements
pertinents pour I'emploi sont présentées dans cette vidéo.

TRIEC congoit et assure la promotion de solutions pour mieux intégrer les immigrants qualifiés
au marché du travail de la région du Toronto. Trouver des personnes de talent est un
scénario de type télévisuel qui présente les difficultés des employeurs dans le domaine de
I'embauche. Il s’appuie pour cela sur une histoire qui révéle également les préjugés culturels
qu’ils doivent surmonter pour attirer et recruter des immigrants qualifiés.

Vue d’ensemble de la vidéo

Cette vidéo sur la compétence culturelle a été créée au service des résultats d’apprentissage
de l'atelier « Recrutement et sélection d'immigrants qualifiés : atelier pratique des RH ». Cet
atelier permet d’'informer les employeurs des avantages et de I'importance de faire appel au
bassin de recrutement des immigrants qualifiés pour combler les lacunes de leur recrutement
ou leurs pénuries de compétences.

Cette vidéo est celle de I'histoire de Tarek Khan, un immigrant qualifié originaire de I'lnde, a la
recherche de son premier emploi au Canada. C’est un nouvel arrivant, accompagné au Canada
par sa femme et sa jeune fille. Henri Sureau est directeur de la recherche et du développement
et Danielle Beaulieu, gestionnaire des RH chez MetroCan Technologies. Henri et Danielle
échangent leurs idées en recherchant une personne pour remplacer un gestionnaire de projet
qui a quitté I'entreprise pour travailler chez un concurrent de premier plan. Tarek s’adapte a une
méthode d’embauche qu’il connait mal, avec enthousiasme et naiveté.

Le public cible de cette vidéo et de cet atelier se compose de professionnels des RH et de

responsables des embauches au sein des organisations et, plus particulierement, ceux qui
connaissent bien les obstacles a 'emploi rencontrés par les immigrants qualifiés.
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Lisez le reste de ce manuel, surtout la section des themes de discussion.

Réunissez un groupe de personnes pour regarder la vidéo ensemble afin qu’elles
puissent tirer parti de leurs réactions et de leurs expériences. (Une personne qui regarde
seule la vidéo en tirera des enseignements, mais en apprendra vraisemblablement plus
en présence de ses pairs).

Regardez les diverses scenes de la vidéo et prévoyez beaucoup de temps pour la
discussion en groupe (elle se compose de plusieurs scénes, de longueur différente, dont
certaines peuvent étre regardées a la suite I'une de l'autre avant de s’arréter, comme
cela est expliqué ci-dessous).

Vous pouvez présenter la vidéo pendant plusieurs journées pour tenir compte des
journées bien remplies du public cible et pour stimuler la réflexion, peut-étre pendant
plusieurs conférences midi.

Incitez les participants a réfléchir a leurs propres pratiques et a toute leur expérience
professionnelle et a opérer le rapprochement entre la vidéo et I'entreprise ou ils sont
employés actuellement.

Prenez note des difficultés, des questions et des opinions supplémentaires abordées
dans la discussion et conservez-les pour les traiter plus tard.

Parlez de votre utilisation de la vidéo avec d’autres collégues susceptibles de I'utiliser.
Consultez les ressources et le matériel complémentaire, grace aux liens contenus dans
ce manuel.

Trouver des personnes de talent est congu en fonction des objectifs d’apprentissage
généraux ci-dessous.
Les personnes qui regarderont cette vidéo seront capables de :

comprendre les difficultés probables du recrutement et de la sélection d’'immigrants
qualifiés;

comprendre l'importance de créer des descriptions d’emploi axées sur les compétences
afin d’éliminer les obstacles systémiques;

comprendre les limites du repérage des candidats a un emploi en faisant appel a des
canaux de repérage ou des méthodes traditionnelles de recrutement;

recenser et étudier les obstacles a I'emploi rencontrés par les immigrants qualifiés;
comprendre les limites des techniques actuelles de présélection au téléphone et a partir
des curriculum vitee;

définir des méthodes permettant de présélectionner plus souvent des immigrants
qualifiés a partir de leur curriculum vitee;

comprendre les limites culturelles des entrevues axées sur le comportement;
comprendre les moteurs professionnels de 'embauche d’'immigrants qualifiés;

élaborer des méthodes de travail avec les gestionnaires recruteurs afin de rendre plus
probable la reconnaissance des compétences des immigrants qualifiés pendant une
entrevue.
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Vue d’ensemble du manuel

Ce manuel est destiné aux professionnels des RH, aux formateurs, aux experts-conseils en
diversité, aux organismes qui offrent des services aux immigrants qualifiés et aux employeurs.
Tous les membres de ce public jouent un réle dans la sensibilisation des autres professionnels
des RH et des gestionnaires recruteurs aux questions liées a la présélection et au recrutement
des immigrants qualifiés.

Les conseils d’utilisation de cet outil de formation, ainsi que ses objectifs d’apprentissage
généraux, sont exposeés dans la présentation de cette vidéo.

La prochaine section est divisée scene par scéne, conformément a l'utilisation recommandée
de cette vidéo pour la formation. Les renseignements suivants, que les formateurs trouveront
utiles pour planifier leur travail, accompagnent chagque scéne :
e breve description des événements de la ou des scénes;
o référence temporelle et durée de chaque scéne;
e objectifs d’'apprentissage particuliers, formulés du point de vue des personnes qui
regarderont cette vidéo;
e thémes de discussion, contenant quelques informations contextuelles pour les
formateurs;
e bréve récapitulation des principaux enseignements de la ou des scénes;
e autres ressources sur le ou les théemes de la ou les scénes.

Chaque groupe de participants est différent et les formateurs pourront sélectionner des themes
de discussion et des objectifs d’apprentissage particuliers. Ce manuel devrait étre traité comme
un « document évolutif ». Les formateurs pourront décider d’y ajouter d’autres objectifs
d’apprentissage, questions et analyses pour de futurs groupes.

Présentation de la vidéo scéne par scene

Scene 1: compétences essentielles et compétences non essentielles

Dans cette scéne, Henri Sureau apprend que son entreprise a décroché un contrat important. Il
apprend aussitét aprés cette nouvelle que son gestionnaire de projet vedette a été recruté par
la concurrence. Il parle avec Danielle des titres de compétences de la personne qui le
remplacera. La liste de titres de compétences d’Henri est longue et Danielle I'aide a faire la
distinction entre les compétences essentielles et les compétences non essentielles pour le
poste. Danielle conclut en rappelant a Henri que les supervedettes spécialisées «ne poussent
pas sur les arbres».
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Sceéne 1
Durée de la sceéne : 0:00 a 4:35; 4 minutes et 35 secondes

A lafin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
o faire la distinction entre les compétences essentielles et les compétences non

essentielles pour les emplois.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

Ce chapitre est consacré aux obstacles a 'emploi rencontrés par les immigrants qualifiés quand
les employeurs créent des descriptions d’emploi en attachant plus d’importance aux
compétences non essentielles qu’aux compétences essentielles. Les compétences essentielles
sont celles qui sont indispensables a I'exécution d’'un travail. Ressources humaines et
Développement des compétences Canada (RHDCC) en reconnait neuf :

e lecture

e tilisation de documents
e calcul

e rédaction

e communication orale

o travail d’équipe

e formation continue

e capacité de raisonnement
e informatique

http://www.rhdcc.gc.ca/fra/competence/competences essentielles/generale/comprend ce.shtml

Chacune de ces neuf compétences essentielles varie en complexité selon les professions. Les
compétences non essentielles sont des compétences complémentaires, sans lesquelles une
personne peut quand méme étre efficace dans un poste. Ces compétences peuvent étre des
caractéristiques personnelles, comme la présentation, le charme personnel et la capacité de

« s’adapter » facilement aux autres membres de I'équipe. L'importance attachée aux
compétences non essentielles peut créer un obstacle a 'emploi pour les immigrants qualifiés,
parce que leur culture est rarement celle des employeurs canadiens.

Questions
Danielle, la professionnelle des RH, insiste sur 'importance de faire la distinction entre les

« compétences indispensables » et les « compétences utiles » pour attirer les bonnes
personnes de talent.
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v" Quelle est la méthode employée par votre organisation actuelle pour créer des avis de
poste a pourvoir?

v' Cette méthode est-elle la méme que celle de votre organisation précédente ou est-elle
différente? Si c’est le cas, quelles sont leurs différences?

D’aprés votre expérience, quelle est 'importance attachée aux compétences non essentielles
par les gestionnaires recruteurs?
v" Pensez-vous que 'embauche des candidats en fonction des compétences non
essentielles optimise le rendement? Pour quelles raisons?

Pensez-vous que les avis de poste a pourvoir ou les compétences non essentielles occupent la
premiere place ont tendance a éliminer presque ou tous les immigrants qualifiés?
v' Comment pourriez-vous le savoir?
v' Sivous avez répondu a la premiére question par I'affirmative, comment est-il possible de
ne plus éliminer les immigrants qualifiés qui ne possédent pas les compétences non
essentielles?

Henri, le gestionnaire recruteur, a besoin d’une personne connaissant le systéme informatique
propre a I'entreprise.
v’ Cette attente est-elle raisonnable? Pour quelles raisons?
v" Vos employeurs ont-ils déja attendu cette connaissance de candidats externes?
v A votre connaissance, comment les organisations gérent-elles ce type d’attente des
gestionnaires recruteurs?

Résumé
¢ |l estimportant que les gestionnaires recruteurs définissent et expliquent les véritables
exigences minimales pour un poste.
e L’importance des compétences non essentielles dans les avis de poste a pourvoir peut
éliminer des immigrants qualifiés lors de la phase de présélection.
e Les gestionnaires recruteurs doivent sans doute réviser leurs attentes a I'égard des
taches réalisables immédiatement par une personne nouvellement embauchée.

Ressources

Suivez un webinaire intitulé « Planning and sourcing to reach your company’s full potential » a
'URL http://www.hireimmigrants.ca/resources/?resource=teleseminar&id=7.

Consultez des directives sur la réalisation d’'une analyse d’emploi et sur la rédaction d’'une
description d’emploi a 'URL http://www.hrvs-rhsbc.ca/info-rh/personnes-competentes-
descriptions.cfm# secA2.
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Scéne 2 : susciter la candidature d’immigrants qualifiés

Dans cette scene, Henri et Danielle parlent de l'intérét d’utiliser d’autres ressources ou d’autres
méthodes de recrutement pour repérer des candidats qualifiés, ainsi que d’étendre leur
recherche aux immigrants qualifiés et des méthodes a employer pour cela. Danielle tente
d’'atténuer les réserves d’Henri en lui démontrant les avantages des candidatures des
immigrants qualifiés.

Scene 2
Durée de la scéne : 4:36 a 5:17; 41 secondes

A la fin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e reconnaitre les contributions fréquentes des immigrants qualifiés au marché du travail
canadien;
e reconnaitre le réle des organismes communautaires qui suscitent la candidature
d’'immigrants qualifiés.

Théme de discussion

Note aux formateurs

Cette scéne est consacrée aux avantages du bassin des immigrants qualifiés talentueux et de
I'utilisation des différences culturelles pour étre concurrentiel dans le marché global. Voici des
renseignements contextuels sur la contribution des immigrants qualifiés aux résultats financiers
d’'une entreprise.

e Les entreprises qui exercent leur activité dans 'économie globalisée peuvent bénéficier
des compétences linguistiques des immigrants qualifiés et de leur parfaite connaissance
des cultures d’entreprise au sein des marchés internationaux.

e Les marchés canadiens sont trés diversifiés. Par exemple, pres de la moitié de la
population de la plus grande ville du Canada, Toronto, est née a I'étranger.

e Les entreprises sensibles a la diversité des cultures deviendront trés compétitives dans
les marchés canadiens ou la diversité est croissante.

e Les entreprises qui embauchent des immigrants qualifiés peuvent tirer parti de leurs
connaissances pour mettre au point des produits qui répondent aux besoins des
membres de diverses cultures et adapter la promotion de leur image de marque aux
diverses cultures.

Quand les immigrants qualifiés arrivent au Canada, ils sont susceptibles de s’adresser a des
organismes communautaires pour solliciter leur aide dans leur recherche d’emploi et rechercher
des débouchés professionnels. Certaines entreprises ne connaissent peut-étre pas ces
organismes, ni les services qu’ils offrent aux employeurs. De plus, la majorité des entreprises
continuent a faire appel aux mémes canaux de repérage auxquels ils font confiance et
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n’élargissent pas leur recherche aux immigrants qualifiés. Les canaux de repérage traditionnels
sont susceptibles d’étre limités, puisqu’ils risquent d’exclure la population des immigrants
gualifiés.

Questions

Lesquels des canaux de repérage suivants avez-vous utilisés pour repérer des immigrants
qualifiés a la recherche d’'un emploi?

¢ Organismes communautaires

e Programmes de stages destinés aux immigrants qualifiés

e Programmes de formation de transition des colléges et universités

e Programmes de mentorat

e Programmes gouvernementaux, comme Emploi Ontario et RHDCC

e Salons de 'emploi

¢ Organismes de réseautage des immigrants

e Aucun de ces canaux de repérage

Quelle a été votre expérience de I'utilisation d’un ou plusieurs canaux de repérage pour recruter
des personnes de talent?
v Lesquels vous ont été utiles et inutiles? Pourquoi?

Dans quelle mesure votre entreprise connait-elle les canaux de repérage mentionnés dans
embaucheimmigrants.ca?
v" Quelles autres méthodes avez-vous employées pour susciter la candidature
d’'immigrants qualifiés?
v' Laquelle ou lesquelles ont été le plus et le moins efficaces pour attirer des immigrants
qualifiés?

La professionnelle des RH, Danielle, et le gestionnaire recruteur, Henri, parlent de la fabrication
possible des produits de I'entreprise a I'étranger. Danielle insiste sur 'importance de langues
telles que le mandarin et I'hindi.

v Votre entreprise attache-t-elle de I'importance a la connaissance des langues pour étre
compétitive dans I'économie ou le marché global?

v" Dans le cas contraire, votre entreprise pourrait-elle retirer des avantages de 'embauche
d’'une personne qui peut parler une autre langue que le frangais ou I'anglais et qui
comprend la culture des entreprises d’un autre pays?

v" Quelle (s) technique (s) pouvez-vous employer pour convaincre vos gestionnaires
recruteurs des avantages de la connaissance des langues étrangéres pour votre
entreprise?

Quelle est I'expérience de votre entreprise en matiére d’embauche d’immigrants qualifiés
possédant peu ou pas d’expérience professionnelle canadienne?
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v

v

Dans quels cas I'expérience du travail dans d’autres pays pourrait-elle étre aussi ou plus
importante?

Quelles sont les pratiques en vigueur pour aider les immigrants qualifiés possédant peu
ou pas d’expérience canadienne a se faire « remarquer »?

Quelles pratiques vos organisations précédentes ont-elles employées pour atténuer
l'importance de I'expérience professionnelle canadienne et attacher une plus grande
importance aux compétences essentielles a posséder pour réussir?

Henri ne pense pas qu’un immigrant qualifié va « s’adapter » a I'organisation.

v

v

\

Quelle est la définition du « profil » et de la « présentation » de votre entreprise pour les
candidats a 'embauche?

Quelle est I'importance attachée, dans le recrutement, au « profil » compatible et a la
présentation d’'une personne, par rapport a la possession des compétences essentielles
associées a un emploi?

Quel est le poids de votre évaluation du « profil » dans vos décisions d’embauche?
L’'importance du « profil » crée-t-elle un obstacle a 'embauche d'immigrants qualifiés?
Si c’est le cas, par quels moyens votre organisation peut-elle éliminer les obstacles de
ce type?

Quand Danielle propose d’élargir la recherche aux immigrants qualifiés, Henri remarque que
I'entreprise emploie déja des immigrants.

v

Pensez-vous qu’Henri a déja réfléchi au fait que tous les nouveaux arrivants ne
possédent pas le méme niveau d’études, les mémes compétences, ni la méme
expérience?

Explique-t-il que les immigrants, qualifiés ou non, devraient toujours étre employés dans
des postes subalternes, quelle que soit la pertinence de leur niveau d’études et de leur
expérience professionnelle?

Quelle est I'expérience de votre entreprise dans 'embauche d’'immigrants qualifiés a des
postes correspondant a leur formation et a leur expérience professionnelle?

Résumé

L’élargissement de la recherche des candidats augmente la probabilité de trouver de
bons candidats pour le poste.

L’étude de la candidature des immigrants qualifiés se justifie parfaitement pour les
entreprises.

Il est important que les membres d’'une équipe d’embauche I'enrichissent grace a leurs
divers points de vue.

Ressources

Suivez une présentation téléchargeable, intitulée « Why Hire Skilled Immigrants? » a lTURL
http://www.hireimmigrants.ca/resources/?resource=workshop&id=1.
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Renseignez-vous sur la rédaction d’avis de postes a pourvoir qui ne créent pas d’obstacles a
'embauche a 'URL http://www.hireimmigrants.ca/Roadmap/#/recruit/the-job-advertisment. (en
anglais seulement)

Consultez les méthodes a employer pour promouvoir des postes a pourvoir directement auprés
des immigrants qualifiés a 'URL http://www.hireimmigrants.ca/Roadmap/#/recruit/market-the-
[ob. (en anglais seulement)

Suivez le webinaire sur la persuasion des gestionnaires recruteurs a accepter la candidature de
personnes ayant acquis leur expérience a I'étranger et a les évaluer, a 'URL
http://hireimmigrants.ca/resources/?resource=teleseminar&id=5. (en anglais seulement)

Scene 3:; accent et odeurs — des facteurs dans les décisions d’embauche?

Henri présente sa conception du « profil » adapté a I'organisation et doute de la capacité d'un
nouvel arrivant a « comprendre au quart de tour ». Il souligne I'importance d’apprendre le travail
« de bas en haut de I'échelle ». Danielle parle de la discrimination fondée sur I'accent.

Tarek Khan, un immigrant qualifié, est passionné par un débouché professionnel et s’inquiéte
de sa présentation dans une entrevue d’embauche.

Scéne 3
Durée de la scéne : 5:18 a 9:15; 3 minutes, 57 secondes

A lafin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e comprendre parfaitement les sens possibles du mot « profil » et ses interprétations dans
le milieu de I'entreprise;
e comprendre que la discrimination contre une personne a cause de son accent est
ilégale;
e connaitre au moins deux obstacles a I'emploi rencontrés par des immigrants qualifiés.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

De nombreux employeurs ne réussissent pas a tirer parti des compétences essentielles des
immigrants qualifiés qui arrivent au Canada, a cause de préjugés culturels. Ce qui peut sembler
étre une raison légitime pour ne pas recruter un candidat peut étre simplement une différence
de valeurs culturelles. Cette partie de la vidéo est consacrée a certains de ces préjugés
culturels et a leurs effets négatifs éventuels sur une bonne décision d’embauche.
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Questions

Henri, le gestionnaire recruteur, emploie I'analogie de Crosby (joueur de hockey canadien) et de
Malkin (joueur de hockey russe) pour expliquer a Danielle ce qu’il recherche dans le nouveau
gestionnaire de projet. Malkin est supérieur au plan technique, « mais c’est Crosby qu’on voit
dans les publicités de Tim Horton ».
v" Quel est le sens donné par Henri a « mais c’est Crosby qu’on voit dans les publicités de
Tim Horton »?
v Cette réflexion d’Henri est-elle caractéristique des propos des gestionnaires recruteurs
gue vous avez entendus?

Réfléchissez a nouveau a I'analogie Crosby-Malkin.
v Vos gestionnaires recruteurs préferent-ils recruter une personne au bon « profil », plutdt
gu’une personne possédant les compétences essentielles pour réussir dans un poste?
v Sic'est le cas, cela permet-il a votre organisme de recruter et de retenir des personnes
trés talentueuses?

L’accent est-il un sujet de préoccupation pour les embauches dans votre organisation?

v' Dans l'affirmative, est-ce le cas pour toutes les fonctions?

v Certains organismes préférent des candidats sans accent étranger pour les fonctions
exercées en présence du public. Quelle est 'expérience de votre organisation dans la
sélection de candidats pour des fonctions exercées en présence du public?

v' Pensez-vous qu’un accent crée un obstacle a 'examen de la candidature des
immigrants qualifiés? Si c’est le cas, pour quelles raisons?

Tarek croit que I'odeur de ses aliments 'empéche peut-étre d’étre embauché.
v' D’aprées votre expérience, son inquiétude est-elle fondée?
v' Avez-vous déja rencontré un gestionnaire recruteur qui prend ses décisions d’'embauche
ou de promotion en fonction des odeurs de cuisine?

Est-ce une pratique discriminatoire d’évaluer la compatibilité du « profil » d’'un candidat a un
emploi?

v Quelle est la définition du « profil » et de la « présentation » de votre entreprise pour les
candidats a 'embauche?

v" Quelle est 'importance attachée, dans le recrutement, au « profil » compatible et a la
présentation d’'une personne, par rapport a la possession des compétences essentielles
associées a un emploi?

v" Quel est le poids de votre évaluation du « profil » dans vos décisions d’'embauche?
L’importance du « profil » crée-t-elle un obstacle a 'embauche d’immigrants qualifiés? Si
c’est le cas, par quels moyens votre organisation peut-elle éliminer les obstacles de ce
type?

v Pourquoi les organisations recherchent-elles le bon « profil » et cette recherche les
rend-elles compétitives?
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Henri explique qu’il recherche une personne qui « comprend au quart de tour ».

v Vos gestionnaires recruteurs partent-ils du principe qu’ils devront plus « tenir par la
main » les immigrants qualifiés candidats a 'embauche, puisqu’ils ne sont pas habitués
aux « méthodes de travail canadiennes »?

v" A votre connaissance, les immigrants qualifiés assument-ils difficilement leurs
responsabilités sans directives, ni supervision?

v" Pensez-vous que la courbe d’apprentissage d’'un immigrant qualifié est plus longue que
celle d’'une personne nouvellement embauchée qui est née au Canada? Pour quelles
raisons?

Résumeé
o |l est utile de réévaluer notre conception du « profil » adapté a I'organisation pour définir
son sens et pour savoir si nos opinions excluent des groupes de candidats éventuels.
e Les valeurs culturelles peuvent créer des préjugés inconscients et conscients pour
'embauche.
e La discrimination contre une personne a cause de son accent est illégale.

Ressources
Les personnes qui souhaitent connaitre directement I'expérience des immigrants qualifiés a la

recherche d’'un emploi pourront consulter www.thementoringpartnership.com/ pour savoir
comment devenir mentor.
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Sceénes 4/5: entrevue de présélection téléphonique

Tarek se demande s’il devrait appartenir a un club dont le nom contiendrait le mot « canadien »,
pour I'ajouter a son curriculum vitee de fagon a étre présélectionné par les logiciels de
présélection.

Danielle réalise une entrevue téléphonique avec Tarek pour le poste de gestionnaire de projet,
en utilisant un formulaire de présélection téléphonique téléchargeable a
www.embaucheeimmigrants.ca. Dans une téte parlante, elle donne des conseils pour tenir
compte des différences culturelles dans les réponses des candidats aux questions d’entrevue et
insiste sur I'atout important de la différence culturelle, qui permet aux organisations d’étre
compétitives dans ce marché de plus en plus global.

Sceéne 4
Durée de la scéne : 9:16 a 11:12; 1 minute, 56 secondes

Sceéne 5
Durée de la scéne : 11:13 a 11:57; 44 secondes

A lafin de ces scénes, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e trouver les outils de présélection et de recrutement a www.embaucheimmigrants.ca.
e savoir comment les gestionnaires recruteurs peuvent tenir compte des nuances
culturelles dans les réponses des candidats aux questions d’entrevue.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

A cause des problémes de langue et des différences culturelles, les entrevues de présélection
téléphonique avec les immigrants qualifiés peuvent étre particulierement délicates pour les
employeurs. Ce qui peut donner I'impression d’'un manque de professionnalisme au téléphone
peut étre simplement di a une différence culturelle.

Un immigrant qualifié peut étre inutilement éliminé si les RH ne savent pas comment atténuer
les effets des préjugés culturels dans les entrevues, ni rechercher en priorité les candidats qui
possedent les compétences essentielles.

Questions

Danielle, la professionnelle des RH, mentionne les outils présentés par embaucheimmigrants.ca

pour réaliser des entrevues de présélection téléphonique avec les immigrants qualifiés.
v" Quel est le degré de familiarité de votre organisation avec les entrevues interculturelles?
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Tarek expligue que son manque d’expérience professionnelle canadienne 'empéche de trouver
un travail intéressant. Il propose plusieurs moyens pour éliminer cet obstacle.
v" Quel est le sens « d’expérience canadienne » pour vous?
v' Les immigrants qualifiés seraient-ils plus susceptibles de trouver des emplois
intéressants, s’ils possédaient 'expérience canadienne pertinente?

Classez votre réponse a la question suivante sur une échelle de 1 a 10, ou 1 représente Sans
aucune importance et 10 Extréme importance. Priere d’expliquer votre réponse.
v" Quelle est, pour les immigrants qualifiés, 'importance de la connaissance des pratiques,
normes et attentes canadiennes pour réussir dans le milieu de travail canadien?

Danielle explique que les entrevues téléphoniques avec les immigrants qualifiés peuvent étre
difficiles.
v" Pour quelles raisons?
v" Quelles différences culturelles pouvez-vous reconnaitre en réalisant une entrevue
téléphonique d’embauche avec un immigrant qualifié?
v" Pouvez-vous faire abstraction de ces différences culturelles pour prendre une bonne
décision d’embauche?
v Les différences culturelles ou I'accent vous ont-ils déja préoccupé avant de réaliser des
entrevues téléphoniques avec des immigrants qualifiés?

Résumeé
e Les logiciels de présélection des curriculum vitee peuvent éliminer de bons candidats a
un poste.

¢ Un formulaire de présélection téléphonique standard uniformise cette étape du
processus de recrutement.

e Les gestionnaires recruteurs peuvent s’informer sur les différences culturelles et
appliquer leur connaissance des diverses méthodes de présentation des titres de
compétences au processus d’embauche.

Ressources
Téléchargez un exemple de formulaire de présélection téléphonique a

http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-the-interview. (en
anglais seulement)
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Scéne 6: présélection des curriculum vitee des immigrants qualifiés

Danielle et Henri réagissent au curriculum vitee de Tarek qui contient des éléments non
pertinents (photographie jointe, situation matrimoniale, age, sexe, etc.) et dont la présentation
est atypique. Une discussion s’ensuit sur l'influence des préjugés culturels dans I'étude de la
candidature des immigrants qualifiés a des postes non subalternes. Danielle met en garde
contre le risque d’éliminer une personne a cause de leurs préjugés (culturels) inconscients.

Tarek est invité a une entrevue d’embauche en personne avec Danielle et Henri.

Scéne 6
Durée de la scéne : 11:58 a 15:00; 3 minutes, 2 secondes

A lafin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e reconnaitre et analyser l'influence des préjugés dans la sélection et leurs effets
éventuels sur le processus de recrutement;
e justifier 'étude de la candidature d’un immigrant qualifié en fonction de son expérience
et de son niveau d’études.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

Il existe de nombreuses descriptions culturellement adéquates de I'expérience professionnelle
sur le papier. Les gestionnaires recruteurs canadiens ont tendance a faire peu de cas des
curriculum vitee qu’ils estiment présentés de fagon atypique, par exemple ceux qui contiennent
des éléments non pertinents.

C’est pour cette raison que de nombreux immigrants qualifiés a la recherche d’'un emploi sont
éliminés au début du processus de recrutement. Certains employeurs canadiens plus ouverts
ont réussi a embaucher des personnes de talent en sélectionnant des immigrants qualifiés en
fonction de leurs compétences essentielles et en ne les éliminant pas a cause de la
présentation de leur curriculum vitee.

Questions

Tarek, 'immigrant qualifié a la recherche d’un emploi, a joint une photographie a son curriculum
vitee, plus long que la page ou les deux pages de régle.
v Pourquoi a-t-il fait cela, selon vous?
v' Comment votre entreprise évalue-t-elle les curriculum vitee présentés differemment ou
contenant des éléments non pertinents?
v La présentation atypique d’un curriculum vitee justifie-t-elle I'élimination d’un candidat?
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Vos gestionnaires recruteurs partent-ils du principe que, si un candidat résume difficilement ses
titres de compétences et son expérience en deux pages, il rencontrerait des difficultés dans le
milieu de travail?

En étudiant les curriculum vitee des candidats pour les convoquer a une entrevue en personne,
Henri, le gestionnaire recruteur, demande : « Tu as vu ou il habite? »
v Votre organisation tient-elle compte du quartier ou de I'adresse d’'un candidat pour
présélectionner les curriculum vitee?
v' Cette méthode éliminera-t-elle la majorité des immigrants qualifiés a la recherche d’'un
emploi qui trouvent souvent leur premier logement dans des quartiers ou les loyers sont
abordables?

A quel niveau votre entreprise embauche-t-elle normalement les immigrants qualifiés?
v Devraient-ils commencer par un emploi subalterne pour apprendre les méthodes de
travail canadiennes et étre motivés a apprendre a travailler « du bas en haut de
'échelle »?
v' L’embauche a un poste subalterne devrait-elle étre obligatoire pour toutes les personnes
de I'extérieur qui connaissent peu I'organisation ou I'entreprise?

Connaissez-vous des préjugeés culturels susceptibles d’influencer votre présélection des
curriculum vitee des candidats a un emploi?
v' Croyez-vous que ces préjugés culturels peuvent fausser I'évaluation des immigrants
qualifiés candidats a un emploi?
v" Quelles pratiques efficaces garantiraient que les gestionnaires recruteurs négligent les
différences culturelles pour sélectionner les curriculum vitae en fonction des
compétences essentielles?

Tarek Khan n’est pas un nom anglais et peut étre difficile a prononcer pour certains
gestionnaires recruteurs.
v Le nom difficile a prononcer de certains candidats a-t-il tendance a créer un obstacle
pour eux?
v' Les personnes dont les noms ne sont pas anglais ont-elles tendance a étre promues
facilement?
v" Que pensez-vous des gestionnaires recruteurs qui éliment des curriculum vitee parce
gu’ils ne peuvent pas prononcer le nom des candidats? Cette pratique est-elle
souhaitable? Pour quelles raisons?

La recherche démontre que la longueur des curriculum vitee de la majorité des immigrants
qualifiés dépasse les deux pages de regle.
v' Combien de temps passez-vous environ a examiner un curriculum vitee?
v Ala lumiére de la recherche citée ci-dessus, les professionnels des RH devraient-ils étre
disposés a passer plus de temps pour examiner les curriculum vitee qu'ils estiment
différents?
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Résumé

e Un curriculum vitee a la présentation différente de celle attendue par les gestionnaires
recruteurs peut quand méme décrire une candidature intéressante.

o La souplesse dans I'évaluation des curriculum vitae atypiques peut produire des résultats
positifs.

¢ Une discussion ouverte entre les gestionnaires recruteurs pour révéler leurs préjugés
culturels peut les aider a comprendre la cause des préjugés dans la sélection et les
convaincre d’adopter une attitude plus positive a I'égard de la modification de leurs
pratiques d’embauche.

Ressources
Suivez le webinaire et les ressources sur le théme « Resumes and Cultural Bias: How Many

Quialified Candidates Has Your Company Screened Out? » a 'URL
http://www.hireimmigrants.ca/resources/?resource=teleseminar&id=19.

Des renseignements, des vidéos et des études de cas sur la présélection de curriculum vitae
sont consultables a 'URL http://www.hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-
select/assess/screen-resumes. (en anglais seulement)

Un lien vers un test des associations implicites qui révele vos propres préjugés est présenté a
'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-the-interview.
(en anglais seulement)

© TRIEC 2010 Page 17


http://www.hireimmigrants.ca/resources/?resource=teleseminar&id=19
http://www.hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/screen-resumes
http://www.hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/screen-resumes
http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-the-interview

Scéne 7: entrevues avec les immigrants qualifiés

Tarek se présente a I'entrevue. Des différences culturelles sont a I'origine de malentendus entre
Henri et lui quand ils parlent de tout et de rien avant I'entrevue.

Scene 7
Durée de la scéne : 15:01 a 18:01, 3 minutes

A la fin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de:
e expliqguer comment les références et les différences culturelles peuvent entrainer des

probléemes de communication.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

La méthode des entrevues axées sur le comportement est trés répandue. Elle repose sur la
théorie selon laquelle votre comportement passé permet de prédire votre comportement futur.
Les questions portent sur la réaction de la personne interviewée dans des situations reliées a
'emploi. Les intervieweurs partent sans doute du principe que tous les candidats se comportent
de la méme fagon, indépendamment de leur milieu culturel. lls pourront cependant apprendre
que ce type de questions d’entrevue peut étre inefficace pour les candidats d’'une autre culture.

Les entrevues interculturelles présentées dans cette vidéo sont un moyen d’éviter I'influence
possible des préjugés.

Questions
Parler de tout et de rien

v" Quand vous parlez de tout et de rien avant une entrevue, sur quoi votre conversation
porte-t-elle habituellement?

v" Vous est-il déja arrivé d’essayer de mettre une personne a l'aise en parlant de tout et de
rien et de vous rendre compte que vous avez choisi un sujet de conversation qui ne
lintéresse pas?

v" Que vous a appris cette situation?

v Cette expérience a-t-elle modifié votre facon de dialoguer dans cette situation?

v" Que s’est-il passé quand vous avez choisi des sujets de conversation plus neutres?

Langage corporel

Henri ne comprend pas la réaction de Tarek quand il secoue la téte.
v' Comment interpréteriez-vous cette réaction?
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v' Qu’est-ce qui aurait permis a Henri de mieux comprendre la réaction de Tarek?

Quelle importance devrait étre attachée au critére du langage corporel pour savoir si un
candidat peut réussir dans un emploi? Pourquoi?
v Quelle importance attacheriez-vous au comportement culturel différent (verbal et non
verbal) pendant cette entrevue?

Comment les comportements culturels différents sont-ils interprétés dans une culture
homogéne ou les personnes comprennent sans aucun probleme ce qui est communigqué par un
comportement ou un geste particulier?

Connaissez-vous des comportements culturels différents, susceptibles d’étre adoptés par des
immigrants qualifiés, comme secouer la téte, ne pas regarder une intervieweuse dans les yeux,
et ne pas lui serrer la main?

Résumeé
e Les sujets de conversation neutres sont les meilleurs pour parler de tout et de rien.
e Le langage corporel est une importante composante de la communication.
e |l est utile de connaitre dans les grandes lignes les différences du langage corporel entre
les cultures, mais les stéréotypes restent a éviter.

Ressources
Consultez des études de cas sur les organisations qui excellent dans les entrevues des

immigrants qualifiés a 'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-
select/assess/prepare-for-the-interview. (en anglais seulement)

Consultez d’autres outils et ressources sur la conduite d’entrevues a 'URL
http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-the-interview. (en
anglais seulement)

Sceéne 8: parlez-nous de vous-méme

Henri essaie de savoir si Tarek va « s’adapter » et s’écarte du guide d’entrevue. Tarek répond a
la question « Parlez-nous de vous-méme » en fournissant plus de détails qu’Henri ne s’y
attendait. Henri et Tarek expliquent leur réaction aux personnes qui regardent la vidéo.

Scéne 8
Durée de la scéne : 18:02 a 19:32; 1 minute, 30 secondes

A lafin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e mieux connaitre les informations jugées essentielles pour parler de soi dans les autres
pays,
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e mieux connaitre les réactions des gestionnaires recruteurs des milieux de travail
canadiens face aux réponses atypiques;

e comprendre pourquoi les candidats sont susceptibles de réagir de maniére inattendue
aux questions ouvertes des entrevues.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

Les normes éducatives difféerent d’un pays a I'autre, ainsi que la réputation des établissements
d’enseignement. Certains employeurs connaissent mal les établissements d’enseignement
étrangers et leur classement par rapport aux établissements d’enseignement canadiens. lls
ignorent le nom des enseignants célébres.

Les personnes conduisant les entrevues s’attendent parfois a ce que tous les candidats
comprennent et sachent répondre aux questions d’entrevue typiques, quel que soit leur milieu.
lls ne savent sans doute pas qu’une question est posée en fonction d’'une langue et d'une
culture, ce qui peut étre source de confusion pour les candidats.

Questions
Etudes suivies a I'étranger

Tarek mentionne son ancienne université et « laisse échapper » le nom de son professeur.
v" Pourquoi Tarek « laisse-t-il échapper ce nom »?
v Pourrait-il s’agir d’'une pratique culturelle ou d’'une habitude personnelle?

D’aprés votre expérience, que se passe-t-il quand un candidat mentionne dans son curriculum
vitee le nom d’un établissement d’enseignement que les gestionnaires recruteurs ne
connaissent pas?

v' Ce candidat est-il présélectionné ou éliminé?

v" Quelle est, pour vos gestionnaires recruteurs, I'importance de reconnaitre le nom de
I'établissement d’enseignement fréquenté par un candidat pour prendre une bonne
décision d’'embauche?

v" Quelle est 'importance du prestige de I'établissement d’enseignement pour vos
employeurs actuel et passés?

v' Comment cette importance peut-elle créer un obstacle pour les immigrants qualifiés trés
compétents, dipldmés d’établissements d’enseignement moins cotés par les employeurs
canadiens ou moins connus d’eux?
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Certains employeurs tirent des conclusions négatives sur des candidats, s’ils n’ont pas
fréquenté un établissement d’enseignement qu’ils jugent prestigieux.
v" Pour quelles raisons?
v/ Comment pourrions-nous convaincre les employeurs de remettre en question ces
conclusions?

L’ignorance d'un établissement d’enseignement pourrait-elle notamment conduire les
employeurs & éliminer des immigrants qualifiés candidats a un emploi?

Questions d’entrevue

Que pensez-vous de la réponse de Tarek a la question « Parlez-nous de vous »?

v" Quelle est la réponse souhaitable a cette question?

v' Comment les personnes conduisant I'entrevue auraient-elles pu agir différemment pour
inciter Tarek a répondre en mettant en valeur ses réussites pertinentes dans les études
et le travail?

v' Laréponse de Tarek indique-t-elle un manque de discernement professionnel, des
différences culturelles ou un manque d’expérience des entrevues ici, au Canada?

v' Comment cette question peut-elle étre reformulée pour savoir si Tarek possede les
compétences pertinentes pour étre embauché pour cet emploi?

v' Avez-vous vécu des situations ou des personnes nées au Canada ont eu de la difficulté
a répondre efficacement a cette question?

v Pourquoi Henri a-t-il posé cette question, selon vous? Est-ce une question posée
normalement pendant une entrevue ou sert-elle a évaluer I'aptitude de Tarek a
« s’adapter »?

Résumeé
e Les guides d’entrevue uniformisent les modalités d’embauche.
e Il estindispensable de réévaluer la formulation des questions d’entrevue qui peuvent
manquer de clarté pour les candidats afin de ne plus les désavantager.
e Les informations jugées importantes & communiquer dans une entrevue d’embauche
varient d’'une culture a l'autre et ne sont pas nécessairement liées a I'aptitude d’'une
personne a exercer correctement un emploi.

Ressources
Consultez les renseignements sur I'évaluation des titres de compétences étrangers a 'URL

http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/evaluate-credentials. (en anglais
seulement)

Diverses ressources sur la préparation des entrevues avec des immigrants qualifiés sont
présentées a 'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-
the-interview, dont un manuel du recrutement et de la sélection interculturels et la sensibilisation
aux différences culturelles. (en anglais seulement)
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Un atelier sur les entrevues interculturelles, élaboré par Upwardly Global, est présenté a 'URL
http://hireimmigrants.ca/resources/?resource=trainingtool&id=1. (en anglais seulement)

Une vidéo sur les pratiques d’entrevue critiquables et souhaitables, reliées a la question
« Parlez-nous de vous », est présentée a 'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-
and-select/assess/prepare-for-the-interview. (en anglais seulement)

Scene 9: activités sociales

Henri continue d’essayer de savoir si Tarek va « s’adapter » en lui demandant ce qu’il aime
faire en fin de semaine. Tarek lui répond qu’il passe le vendredi soir a la mosquée avec sa
famille, ce qui inquiéte Henri.

Scéne 9
Durée de la scéne : 19:33 a 20:33; 1 minute

A lafin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
¢ comprendre s’il est possible d’évaluer la compatibilité du profil d’'un candidat a celui de
I'organisation;
e citer un exemple de conclusions prématurées d’un intervieweur;
e comprendre la relation possible entre un style d’entrevue conversationnel et la création
d’obstacles pour les immigrants qualifiés.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

La |égislation applicable au milieu de travail interdit aux employeurs de pratiquer la
discrimination contre les candidats en fonction de leur appartenance religieuse. Certains
employeurs peuvent essayer de contourner cette législation, en adoptant un style d’entrevue
conversationnel pour se renseigner sur les activités des candidats en dehors du travail. A cause
de leur manque de connaissance de la culture canadienne et des styles d’entrevue, les
immigrants qualifiés sont susceptibles de divulguer volontairement des renseignements qui
peuvent réduire leur probabilité d’embauche. L'utilisation du style conversationnel d’entrevue
peut, volontairement ou involontairement, créer un obstacle pour les immigrants qualifiés.

Questions

Quand Tarek répond qu’il se rend a la moqueée la plupart des vendredis, Henri a I'air inquiet et
se demande s'il irait prendre une biére avec les clients et ferait des efforts supplémentaires pour
décrocher des contrats.
v La vie d’'un candidat en dehors du travail devrait-elle intervenir dans la décision
d’embauche?
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L’appartenance religieuse ou les idées politiques d’un candidat devraient-elles intervenir dans la
décision d’embauche?
v Certains intervieweurs en tiennent-ils compte? Pouvez-vous en citer des exemples?
v" Pourquoi un employeur est-il susceptible d’embaucher plus facilement des candidats
non pratiquants?

Résumé
¢ Un style d’entrevue conversationnel peut permettre d’obtenir des renseignements
susceptibles d’alimenter les préjugés de la personne conduisant I'entrevue et d’affecter
la décision d’embauche.
¢ Un style d’entrevue conversationnel peut créer des obstacles injustifiés a I'emploi des
immigrants qualifiés.

Ressources

Suivez un webinaire sur I'adaptation religieuse dans le milieu de travail a 'TURL
http://www.hireimmigrants.ca/resources/?resource=teleseminar&id=15. (en anglais seulement)

Lisez un article intitulé « The Separation of Church and Work » (La séparation de I'église et du
travail) a 'URL http://www.hireimmigrants.ca/resources/?resource=news&id=9. (en anglais
seulement)

Scéne 10: n’écouter que son devoir

Danielle pose une question sur « n’écouter que son devoir ». Tarek cite un exemple tiré d’'un
emploi précédent, bien qu’il ne soit pas totalement certain d’avoir compris la question.

Scéene 10
Durée de la scéne : 20:34 a 21:27; 53 secondes

A lafin de cette scéne, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e prendre conscience des conséquences de I'emploi des expressions idiomatiques

pendant une entrevue.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

Les immigrants qualifiés risquent de comprendre difficilement les expressions idiomatiques, le
jargon et I'argot, notamment parce qu'ils sont profondément enracinés dans une culture qu’ils
connaissent mal. Les employeurs doivent en tenir compte pour formuler les questions
d’entrevue.
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Questions

Quel sens donneriez-vous aux expressions idiomatiques suivantes liées aux entreprises :
« n’écouter que son devoir »;

o « loup solitaire »;

e «lancer la conversation »;

e «redescendre sur terre »;

e «laresponsabilité commence ici »;
e« couper les ponts »;

e «ne pas plaisanter »;

e «un gros richard »;

e «revenir a son point de départ »;

e « étre dans le pétrin »?

Que pouvez-vous proposer pour éviter 'emploi d’expressions idiomatiques d’origine culturelle,
de jargon et d’argot propres a I'entreprise pendant les entrevues avec des candidats dont la
langue maternelle n’est pas le frangais?

Quels termes et expressions de jargon et d’argot employez-vous dans les communications de
tous les jours et étes-vous susceptible d’employer pendant une entrevue?

Résumé
e L’emploi du jargon et de I'argot peut inclure des personnes dans le groupe et en exclure
d’autres.

e Les gestionnaires recruteurs doivent vérifier la clarté du style de leurs outils de
recrutement et de sélection.

Ressources
Regardez une vidéo sur les pratiques d’entrevue critiquables et souhaitables en matiére de

réussites passées a I'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-
select/assess/prepare-for-the-interview. (en anglais seulement)

Consultez les ressources sur la clarté du style a 'TURL
http://www?2.literacy.bc.ca/facts/clear.htm. (en anglais seulement)
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Scenes 11/12: affirmation de soi

Tarek est mal a l'aise pour répondre & une question sur un cas de désaccord avec son patron.
Danielle donne son avis sur les divergences des valeurs culturelles reliées a I'affirmation de soi
au travail.

Scene 11
Durée de la scéne : 21:28 a 22:08; 40 secondes

Sceéne 12
Durée de la scéne : 22:09 a 22:39; 30 secondes

A lafin de ces scénes, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
o comprendre I'influence des valeurs culturelles dans I'affirmation de soi et la gestion des
désaccords ou des conflits dans le milieu de travail avec des supérieurs hiérarchiques;
e comprendre comment des différences dans les valeurs culturelles peuvent empécher
une bonne décision d’embauche.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

L’opinion des personnes sur 'affirmation de soi dans le milieu de travail varie en fonction de leur
culture. Dans certaines cultures, I'affirmation de soi au risque d’offenser son supérieur n’est pas
jugée acceptable. En vérité, cette attitude pourrait nuire a sa carriére, dans une culture qui
valorise la déférence respectueuse a l'autorité.

Questions

Tarek répond qu’il ne s’opposerait pas a son superviseur, méme en cas de désaccord avec son
idée ou son approche.
v' Comment cette réponse est-elle susceptible d’illustrer I'aptitude d’'une personne a
résoudre les conflits dans le milieu de travail et a régler les différences avec ses
supérieurs?

Quiel est le rble de la culture de Tarek dans son inaptitude a s’opposer a son superviseur ou son
patron?

L’attitude de Tarek est-elle caractéristique d’'une personne qui manque de 'assurance et de la

franchise indispensables dans les entreprises canadiennes?
v Une réponse comme celle-ci démontre-t-elle I'existence d’un fossé culturel?
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La réponse de Tarek indique-t-elle qu'il lui manque de réelles compétences en résolution de
conflits?

Résumeé
e La connaissance des divergences d’opinions selon les cultures incite les gestionnaires
recruteurs a approfondir les entrevues d’embauche et a interpréter différemment les
réponses des candidats.

Ressources
Regardez une vidéo sur les pratiques d’entrevue critiquables et souhaitables en matiére de

gestion de conflit a 'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-
select/assess/prepare-for-the-interview. (en anglais seulement)

Scénes 13/14: réussites passées

Tarek répond a une question sur la défense d’une décision impopulaire au travail et révéle a
quel point il valorise la réussite de I'équipe par rapport a la réussite individuelle. Danielle
s’exprime sur ’harmonie du groupe et les réussites individuelles et recommande de tenir
compte des différences culturelles pour prendre de bonnes décisions d’embauche.

Scéne 13
Durée de la scéne : 22:40 a 23:13; 33 secondes

Scéne 14
Durée de la scéne : 23:14 a 23:42; 28 secondes

A lafin de ces scénes, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e comprendre les différentes valeurs culturelles reliées a ’'harmonie du groupe et aux
réussites individuelles;
e comprendre l'influence possible de ces valeurs culturelles différentes sur une bonne
décision d’embauche.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

La conception de I'harmonie du groupe et de la réussite individuelle dans le milieu de travail
varie selon les cultures. Les employeurs canadiens veulent souvent juger les compétences en
prise de décision et I'esprit d’initiative d’'un candidat, parce que ces compétences et ces
comportements sont attendus dans le travail. De nombreux immigrants qualifiés formulent
difficilement leurs réponses dans ce domaine parce que, dans leurs emplois précédents, ils ne
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pouvaient pas prendre de décision, ni d’initiative sans obtenir le consentement préalable de leur
patron.

Questions

Tarek demande des éclaircissements pour savoir si la défense d’'une décision impopulaire lui a
valu des félicitations ou des critiques. Il affirme ensuite que, quelle que soit sa décision, le reste
de I'équipe doit appuyer.
v" Quelle est la qualité de sa réponse, étant donné que les personnes conduisant
I'entrevue recherchaient une réponse illustrant ses compétences en prise de décision?
v" Une réponse comme celle-ci démontre-t-elle I'existence d’un fossé culturel? Pourquoi?

Comment la conception des questions d’entrevue devrait-elle éviter d’éliminer les candidats qui
attachent plus d'importance aux réussites de I'équipe qu’aux réussites individuelles?

L’'importance plus grande attachée par Tarek aux réussites de son équipe plutdét qu’aux siennes
pourrait-elle étre d’origine culturelle?
v La personne conduisant I'entrevue aurait-elle di mentionner explicitement une réussite
« individuelle » dans sa question au lieu de laisser au candidat la latitude d’interpréter sa
guestion?

Est-il juste d’attendre des intervieweurs qu'ils posent des questions explicites pour s’assurer
gue les candidats comprennent ce qui leur est demandé?

Quel est 'avantage d’employer dans I'organisation des personnes qui attachent une plus
grande importance au travail d’équipe plutdét qu’aux réussites individuelles?

Quelle est 'importance de disposer d’'une personne formée a la compétence culturelle parmi les
intervieweurs afin d’évaluer les réponses des candidats par la lorgnette de leur culture?

Résumé
e Les questions d’entrevue sur les réussites passées peuvent produire des réponses qui
mettent en valeur les différences de conception du travail entre les cultures.
e La sensibilisation aux différences entre les valeurs culturelles permet aux gestionnaires
recruteurs d’approfondir les entrevues d’embauche et d’interpréter différemment les
réponses des candidats.

Ressources

Regardez une vidéo sur les pratiques d’entrevue critiquables et souhaitables en matiere de
réussites passées a 'URL http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-
select/assess/prepare-for-the-interview. (en anglais seulement)
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Scénes 15/16/17: expressions familiéres et idiomatiques de I’entreprise

Les termes qui ne leur sont pas familiers posent des difficultés a Henri comme a Tarek, mais ils
réussissent a se comprendre avec l'aide de Danielle. Tarek trouve plus facile de citer ses points
faibles que ses points forts.

Scene 15
Durée de la scéne : 23:43 a 25:58; 2 minutes, 13 secondes

Scene 16
Durée de la scéne : 25:59 a 26:12; 13 secondes

Scéne 17
Durée de la scéne : 26:13 a 27:41; 1 minute, 28 secondes

A lafin de ces scénes, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :

e préter une grande attention a leur emploi des expressions idiomatiques, du jargon ou de
I'argot propres a I'entreprise pendant les entrevues d’embauche et dans leur langage de
tous les jours au travail;

e paraphraser les expressions idiomatiques pour communiquer avec plus de clarté
pendant les entrevues.

Thémes de discussion

Note aux formateurs

Comme la langue est le fruit de la culture, certaines expressions idiomatiques et le jargon des
entreprises peuvent manquer de clarté pour les immigrants qualifiés.

Dans certaines cultures, parler de ses points forts est considéré comme de la vantardise, parce
que leurs membres doivent s’améliorer en permanence. Certains immigrants qualifiés ont donc
tendance a minimiser leurs points forts, ce qui peut donner mauvaise impression dans une
entrevue. En effet, les employeurs canadiens ont I'habitude des réponses mettant en valeur les
points forts par rapport aux points faibles.

Questions

Pourquoi Tarek a-t-il plus insisté sur ses points faibles que sur ses points forts, selon vous?
v' Cela veut-il dire qu'il est un mauvais candidat?
v' Cela révele-t-il 'existence d’un fossé culturel? Pourquoi?
Un candidat qui ne se vante pas de ses points forts devrait-il &tre jugé incapable d’exercer un
emploi?
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Résumé
¢ L’emploi du jargon et de I'argot peut inclure des personnes dans le groupe et en exclure
d’autres.
e Les gestionnaires recruteurs doivent verifier la clarté du style de leurs outils de
recrutement et de sélection.
e Les gestionnaires recruteurs doivent pouvoir contrdler ce qu’ils disent pendant les
entrevues d’embauche et paraphraser quand il le faut.

Ressources

Regardez une vidéo sur les pratiques d’entrevue critiquables et souhaitables reliées a 'emploi
d’un langage familier pendant les entrevues a 'URL
http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-the-interview. (en
anglais seulement)

Consultez les ressources sur la clarté du style a 'lURL
http://www?2.literacy.bc.ca/facts/clear.htm.

Scénes 18/19: guides d’entrevue

Danielle et Henri parlent de I'aptitude de Tarek a exercer cet emploi et décident de lui offrir le
poste. lls tombent d’accord sur la nécessité d’accompagner les personnes nouvellement
embauchées et de réduire les obstacles systémiques rencontrés par les immigrants qualifiés,
en utilisant un guide d’entrevue. (Les questions de ce guide seraient formulées avec clarté,
dépourvues d’expressions idiomatiques et leur syntaxe serait simple).

Danielle insiste également sur I'importance de la minimisation de l'influence des préjugés
culturels pour embaucher un candidat valable.

Scéne 18
Durée de la scéne : 27:42 a 29:19; 1 minute, 57 secondes

Scéne 19
Durée de la scéne : 29:20 a 33:32; 4 minutes, 12 secondes

A lafin de ces scénes, les personnes ayant regardé la vidéo seront capables de :
e comprendre I'importance des questions d’entrevue dépourvues de jargon et de syntaxe
complexe;
e mieux connaitre la contribution des immigrants qualifiés & la population active
canadienne;
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e faire la distinction entre les termes de « sensibilisation aux réalités culturelles » et de
« compétence culturelle ».

Thémes de discussion

Note aux formateurs

Les guides d’entrevue dont les questions sont formulées en appliquant le modéle
Connaissances — Compétences — Comportement (CCC) peuvent minimiser fortement
linfluence des préjugés culturels dans le processus d’entrevue, puisque ces questions sont
axées sur les connaissances, les compétences et les comportements indispensables pour
réussir dans un emploi. Les bons guides d’entrevue contiennent des directives claires
démontrant comment structurer les entrevues pour minimiser I'influence des préjugés dans la
sélection des candidats. Dans ces conditions, c’est le meilleur candidat qui est sélectionné,
sans tenir compte des différences et des comportements culturels.

(Les formateurs peuvent consulter la section consacrée a la sensibilisation aux réalités
culturelles et a la compétence culturelle a la page 27 et présenter la définition de ces termes au
groupe avant de poser la derniére série de questions ci-dessous.)

Questions

Tarek a-t-il vraiment évité de répondre a la question sur une décision qu’il n’a pas prise, parce
que I'appui de son équipe lui a manqué?
v' Laréponse a cette question aurait-elle pu étre différente, si ce candidat avait été
canadien? Pourquoi?
v/ Comment cette question aurait-elle pu étre posée en langage simple?

Une organisation devrait-elle posséder un guide d’entrevue différent pour les personnes dont la
langue maternelle n’est pas le frangais?

Réfléchissez aux définitions de la sensibilisation aux réalités culturelles et de la compétence
culturelle que votre formatrice ou votre formateur vous a fournies.
v' Compte tenu de ces définitions, pensez-vous que votre organisation est sensibilisée
aux réalités culturelles ou culturellement compétente?
v Citez un exemple d’organisation sensibilisée aux réalités culturelles et culturellement
compétente.

Résumé
o [L’utilisation d’'un guide d’entrevue peut réduire les obstacles systémiques rencontrés par
les immigrants qualifiés.
e |’étude de la candidature des immigrants qualifiés se justifie parfaitement au plan
économique.
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Ressources

Regardez une vidéo sur les pratiques d’entrevue critiquables et souhaitables reliées a 'emploi
d’'un langage familier pendant les entrevues a 'URL
http://hireimmigrants.ca/Roadmap/#/assess-and-select/assess/prepare-for-the-interview. (en
anglais seulement)

Sensibilisation aux réalités culturelles et compétence culturelle

Cette section contient des informations générales a examiner par les utilisateurs de ce manuel
avant de traiter les questions soulevées dans les deux derniéres scénes de la vidéo.

Sensibilisation aux réalités culturelles : la sensibilisation aux réalités culturelles renvoie a

« la sensibilisation a I'importance des différences culturelles et des points de vue des autres
personnes » {référence : Bhawuk et Brislin (1992)}. La compétence culturelle, qui est, par
définition, un ensemble de comportements, d’attitudes et de politiques réunis dans un systéme,
un organisme ou chez des professionnels, qui leur permet de travailler efficacement dans des
situations interculturelles {référence : Mercedes Martin et Billy Vaughn (2007)}, s’appuie sur la
sensibilisation aux réalités culturelles, a savoir la conception selon laquelle la meilleure
connaissance possible des cultures particulieres permet de mieux collaborer. La sensibilisation
aux réalités culturelles se manifeste par des mesures relativement superficielles, comme les
déjeuners a la fortune du pot et les calendriers de la diversité. Ces mesures servent sans doute
a créer un milieu de travail favorable a l'inclusion, mais les obstacles systémiques doivent étre
connus pour créer un milieu de travail qui favorise I'intégration de tous les employés et la pleine
participation de tous les membres de I'organisation, y compris des immigrants qualifiés qu’elle
emploie {référence : Réseau des centres d’action bénévole de I'Ontario (2009)}.

Compétence culturelle : la compétence culturelle est, par définition, un ensemble de
comportements, d’attitudes et de politiques réunis dans un systéme, un organisme ou chez des
professionnels, qui leur permet de travailler efficacement dans des situations interculturelles.
Elle renvoie a I'aptitude a interagir efficacement avec des personnes de culture différente.

La compétence culturelle compte quatre volets :
e prise de conscience de sa propre vision du monde;
e attitude envers les différences culturelles;
e connaissance des diverses pratiques et visions du monde culturelles;
e compétences interculturelles.

L’acquisition de la compétence culturelle permet de comprendre les personnes de toutes les

cultures, de communiquer et d’'interagir efficacement avec elles {référence : Mercedes Martin et
Billy Vaughn (2007)}.
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Compétence culturelle : la compétence culturelle est axée sur la reconnaissance des
obstacles systémiques, comme ceux de I'emploi, qui empéchent les immigrants qualifiés de
participer pleinement et sur un pied d’égalité, avec les autres membres d’'une organisation, a
son activité. Ces obstacles les empéchent également d’étre reconnus aptes a des postes de
responsabilité supérieurs.
La compétence culturelle repose sur 'importance des principes suivants, appliqués a tous les
niveaux :
e augmenter l'inclusion, I'accessibilité et I'équité;
e promouvoir des ressources humaines qui refletent la diversité des communautés et en
tiennent compte;
e créer un climat dans lequel la discrimination et les attitudes et comportements oppressifs
ne sont pas tolérés;
o valoriser les différences culturelles;
e promouvoir les droits de la personne et I'élimination des préjugés et des obstacles
systémiques;
e pratiquer la prise de conscience de soi et I'auto-réflexion;
o faire preuve du sens des responsabilités et de la reddition de comptes.

Liste complete des themes de discussion

Scene 1

Danielle, la professionnelle des RH, insiste sur I'importance de faire la distinction entre les
« compétences indispensables » et les « compétences utiles » pour attirer les bonnes
personnes de talent.
v" Quelle est la méthode employée par votre organisation actuelle pour créer des avis de
poste a pourvoir?
v' Cette méthode est-elle la méme que celle de votre organisation précédente ou est-elle
différente? Si c’est le cas, quelles sont leurs différences?

D’aprés votre expérience, quelle est 'importance attachée aux compétences non essentielles
par les gestionnaires recruteurs?
v" Pensez-vous que 'embauche des candidats en fonction des compétences non
essentielles optimise le rendement? Pour quelles raisons?

Pensez-vous que les avis de poste a pourvoir ou les compétences non essentielles occupent la
premiére place ont tendance a éliminer presque ou tous les immigrants qualifiés?
v' Comment pourriez-vous le savoir?
v Sivous avez répondu a la premiére question par I'affirmative, comment est-il possible de
ne plus éliminer les immigrants qualifiés qui ne possédent pas les compétences non
essentielles?

Henri, le gestionnaire recruteur, a besoin d’une personne connaissant le systéme informatique

propre a I'entreprise.
v Cette attente est-elle raisonnable? Pour quelles raisons?
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v" Vos employeurs ont-ils déja attendu cette connaissance de candidats externes?
v A votre connaissance, comment les organisations gérent-elles ce type d’attente des
gestionnaires recruteurs?

Scene 2

Lesquels des canaux de repérage suivants avez-vous utilisés pour repérer des immigrants
qualifiés a la recherche d’'un emploi?

¢ Organismes communautaires

e Programmes de stages destinés aux immigrants qualifiés

e Programmes de formation de transition des colleges et universités

e Programmes de mentorat

e Programmes gouvernementaux, comme Emploi Ontario et RHDCC

e Salons de 'emploi

¢ Organismes de réseautage des immigrants

e Aucun de ces canaux de repérage

Quelle a été votre expérience de I'utilisation d’un ou plusieurs canaux de repérage pour recruter
des personnes de talent?
v Lesquels vous ont été utiles et inutiles? Pourquoi?

Dans quelle mesure votre entreprise connait-elle les canaux de repérage mentionnés dans
embaucheimmigrants.ca?
v" Quelles autres méthodes avez-vous employées pour susciter la candidature
d’'immigrants qualifiés?
v' Laquelle ou lesquelles ont été le plus et le moins efficaces pour attirer des immigrants
qualifiés?

La professionnelle des RH, Danielle, et le gestionnaire recruteur, Henri, parlent de la fabrication
possible des produits de I'entreprise a I'étranger. Danielle insiste sur 'importance de langues
telles que le mandarin et I'hindi.

v Votre entreprise attache-t-elle de I'importance a la connaissance des langues pour étre
compétitive dans I'’économie ou le marché global?

v" Dans le cas contraire, votre entreprise pourrait-elle retirer des avantages de 'embauche
d’'une personne qui peut parler une autre langue que le francgais ou I'anglais et qui
comprend la culture des entreprises d’'un autre pays?

v" Quelle (s) technique (s) pouvez-vous employer pour convaincre vos gestionnaires
recruteurs des avantages de la connaissance des langues étrangéres pour votre
entreprise?

Quelle est I'expérience de votre entreprise en matiére d’embauche d’immigrants qualifiés
possédant peu ou pas d’expérience professionnelle canadienne?
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v' Dans quels cas I'expérience du travail dans d’autres pays pourrait-elle étre aussi ou plus
importante?

v" Quelles sont les pratiques en vigueur pour aider les immigrants qualifiés possédant peu
ou pas d’expérience canadienne a se faire « remarquer »?

v" Quelles pratiques vos organisations précédentes ont-elles employées pour atténuer
l'importance de I'expérience professionnelle canadienne et attacher une plus grande
importance aux compétences essentielles a posséder pour réussir?

Henri ne pense pas qu’un immigrant qualifié va « s’adapter » a I'organisation.

v Quelle est la définition du « profil » et de la « présentation » de votre entreprise pour les
candidats a 'embauche?

v Quelle est 'importance attachée, dans le recrutement, au « profil » compatible et a la
présentation d’'une personne, par rapport a la possession des compétences essentielles
associées a un emploi?

v" Quel est le poids de votre évaluation du « profil » dans vos décisions d’'embauche?
L’'importance du « profil » crée-t-elle un obstacle a 'embauche d'immigrants qualifiés?
v' Si c'est le cas, par quels moyens votre organisation peut-elle éliminer les obstacles de

ce type?

\

Quand Danielle propose d’élargir la recherche aux immigrants qualifiés, Henri remarque que
I'entreprise emploie déja des immigrants.

v' Pensez-vous qu’Henri a déja réfléchi au fait que tous les nouveaux arrivants ne
possedent pas le méme niveau d’études, les mémes compétences, ni la méme
expérience?

v Explique-t-il que les immigrants, qualifiés ou non, devraient toujours étre employés dans
des postes subalternes, quelle que soit la pertinence de leur niveau d’études et de leur
expérience professionnelle?

v" Quelle est I'expérience de votre entreprise dans 'embauche d'immigrants qualifiés a des
postes correspondant a leur formation et a leur expérience professionnelle?

Sceéne 3

Henri, le gestionnaire recruteur, emploie 'analogie de Crosby (joueur de hockey canadien) et de
Malkin (joueur de hockey russe) pour expliquer a Danielle ce qu’il recherche dans le nouveau
gestionnaire de projet. Malkin est supérieur au plan technique, « mais c’est Crosby qu’on voit
dans les publicités de Tim Horton ».
v" Quel est le sens donné par Henri a « mais c’est Crosby qu’on voit dans les publicités de
Tim Horton »?
v Cette réflexion d’Henri est-elle caractéristique des propos des gestionnaires recruteurs
gue vous avez entendus?

Réfléchissez a nouveau a I'analogie Crosby-Malkin.
v Vos gestionnaires recruteurs préférent-ils recruter une personne au bon « profil », plutot
gu’une personne possédant les compétences essentielles pour réussir dans un poste?
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v' Sic'est le cas, cela permet-il a votre organisme de recruter et de retenir des personnes
trés talentueuses?

L’accent est-il un sujet de préoccupation pour les embauches dans votre organisation?

v' Dans l'affirmative, est-ce le cas pour toutes les fonctions?

v' Certains organismes préferent des candidats sans accent étranger pour les fonctions
exercées en présence du public. Quelle est I'expérience de votre organisation dans la
sélection de candidats pour des fonctions exercées en présence du public?

v' Pensez-vous qu’un accent crée un obstacle a 'examen de la candidature des
immigrants qualifiés? Si c’est le cas, pour quelles raisons?

Tarek croit que I'odeur de ses aliments 'empéche peut-étre d’étre embauché.
v' D’aprés votre expérience, son inquiétude est-elle fondée?
v' Avez-vous déja rencontré un gestionnaire recruteur qui prend ses décisions d’'embauche
ou de promotion en fonction des odeurs de cuisine?

Est-ce une pratique discriminatoire d’évaluer la compatibilité du « profil » d’'un candidat a un
emploi?

v" Quelle est la définition du « profil » et de la « présentation » de votre entreprise pour les
candidats a 'embauche?

v" Quelle est I'importance attachée, dans le recrutement, au « profil » compatible et a la
présentation d’'une personne, par rapport a la possession des compétences essentielles
associées a un emploi?

v" Quel est le poids de votre évaluation du « profil » dans vos décisions d’embauche?
L’importance du « profil » crée-t-elle un obstacle a 'embauche d'immigrants qualifiés? Si
c’est le cas, par quels moyens votre organisation peut-elle éliminer les obstacles de ce
type?

v Pourquoi les organisations recherchent-elles le bon « profil » et cette recherche les
rend-elles compétitives?

Henri explique qu’il recherche une personne qui « comprend au quart de tour ».

v" Vos gestionnaires recruteurs partent-ils du principe qu’ils devront plus « tenir par la
main » les immigrants qualifiés candidats a 'embauche, puisqu’ils ne sont pas habitués
aux « méthodes de travail canadiennes »?

v' A votre connaissance, les immigrants qualifiés assument-ils difficilement leurs
responsabilités sans directives, ni supervision?

v" Pensez-vous que la courbe d’apprentissage d’'un immigrant qualifié est plus longue que
celle d’'une personne nouvellement embauchée qui est née au Canada? Pour quelles
raisons?

Scenes 4/5

Danielle, la professionnelle des RH, mentionne les outils présentés par embaucheimmigrants.ca
pour réaliser des entrevues de présélection téléphonique avec les immigrants qualifiés.
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v" Quel est le degré de familiarité de votre organisation avec les entrevues interculturelles?

Tarek explique que son manque d’expérience professionnelle canadienne 'empéche de trouver
un travail intéressant. Il propose plusieurs moyens pour éliminer cet obstacle.
v" Quel est le sens « d’expérience canadienne » pour vous?
v' Les immigrants qualifiés seraient-ils plus susceptibles de trouver des emplois
intéressants, s’ils possédaient 'expérience canadienne pertinente?

Classez votre réponse a la question suivante sur une échelle de 1 a 10, ou 1 représente Sans
aucune importance et 10 Extréme importance. Priére d’expliquer votre réponse.
v" Quelle est, pour les immigrants qualifiés, 'importance de la connaissance des pratiques,
normes et attentes canadiennes pour réussir dans le milieu de travail canadien?

Danielle explique que les entrevues téléphoniques avec les immigrants qualifiés peuvent étre
difficiles.
v" Pour quelles raisons?
v" Quelles différences culturelles pouvez-vous reconnaitre en réalisant une entrevue
téléphonique d’embauche avec un immigrant qualifié?
v" Pouvez-vous faire abstraction de ces différences culturelles pour prendre une bonne
décision d’embauche?
v Les différences culturelles ou I'accent vous ont-ils déja préoccupé avant de réaliser des
entrevues téléphoniques avec des immigrants qualifiés?

Sceéne 6

Tarek, 'immigrant qualifié a la recherche d’un emploi, a joint une photographie a son curriculum
vitee, plus long que la page ou les deux pages de régle.
v" Pourquoi a-t-il fait cela, selon vous?
v' Comment votre entreprise évalue-t-elle les curriculum vitee présentés différemment ou
contenant des éléments non pertinents?
v La présentation atypique d’un curriculum vitee justifie-t-elle I'élimination d’'un candidat?

Vos gestionnaires recruteurs partent-ils du principe que, si un candidat résume difficilement ses
titres de compétences et son expérience en deux pages, il rencontrerait des difficultés dans le
milieu de travail?

En étudiant les curriculum vitee des candidats pour les convoquer a une entrevue en personne,
Henri, le gestionnaire recruteur, demande : « Tu as vu ou il habite? »
v Votre organisation tient-elle compte du quartier ou de I'adresse d’'un candidat pour
présélectionner les curriculum vitee?
v Cette méthode éliminera-t-elle la majorité des immigrants qualifiés a la recherche d’un
emploi qui trouvent souvent leur premier logement dans des quartiers ou les loyers sont
abordables?
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A quel niveau votre entreprise embauche-t-elle normalement les immigrants qualifiés?
v Devraient-ils commencer par un emploi subalterne pour apprendre les méthodes de
travail canadiennes et étre motivés a apprendre a travailler « du bas en haut de
échelle »?
v' L’embauche a un poste subalterne devrait-elle étre obligatoire pour toutes les personnes
de I'extérieur qui connaissent peu I'organisation ou I'entreprise?

Connaissez-vous des préjugés culturels susceptibles d’influencer votre présélection des
curriculum vitee des candidats a un emploi?
v' Croyez-vous que ces préjugés culturels peuvent fausser I'évaluation des immigrants
gualifiés candidats a un emploi?
v" Quelles pratiques efficaces garantiraient que les gestionnaires recruteurs négligent les
différences culturelles pour sélectionner les curriculum vitae en fonction des
compétences essentielles?

Tarek Khan n’est pas un nom anglais et peut étre difficile a prononcer pour certains
gestionnaires recruteurs.
v Le nom difficile a prononcer de certains candidats a-t-il tendance a créer un obstacle
pour eux?
v Les personnes dont les noms ne sont pas anglais ont-elles tendance a étre promues
facilement?
v" Que pensez-vous des gestionnaires recruteurs qui éliment des curriculum vitee parce
gu’ils ne peuvent pas prononcer le nom des candidats? Cette pratique est-elle
souhaitable? Pour quelles raisons?

La recherche démontre que la longueur des curriculum vitee de la majorité des immigrants
gualifiés dépasse les deux pages de régle.
v' Combien de temps passez-vous environ a examiner un curriculum vitee?
v Alalumiére de la recherche citée ci-dessus, les professionnels des RH devraient-ils étre
disposés a passer plus de temps pour examiner les curriculum vitae qu’ils estiment
différents?

Scene 7
Parler de tout et de rien

v" Quand vous parlez de tout et de rien avant une entrevue, sur quoi votre conversation
porte-t-elle habituellement?

v Vous est-il déja arrivé d’essayer de mettre une personne a l'aise en parlant de tout et de
rien et de vous rendre compte que vous avez choisi un sujet de conversation qui ne
l'intéresse pas?

v" Que cette situation vous a-t-elle appris?

Cette expérience a-t-elle modifié votre facon de dialoguer dans cette situation?

v" Que s’est-il passé quand vous avez choisi des sujets de conversation plus neutres?

AN
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Langage corporel

Henri ne comprend pas la réaction de Tarek quand il secoue la téte.
v' Comment interpréteriez-vous cette réaction?
v" Qu’est-ce qui aurait permis a Henri de mieux comprendre la réaction de Tarek?

Quelle importance devrait étre attachée au critére du langage corporel pour savoir si un
candidat peut réussir dans un emploi? Pourquoi?
v" Quelle importance attacheriez-vous au comportement culturel différent (verbal et non
verbal) pendant cette entrevue?

Comment les comportements culturels différents sont-ils interprétés dans une culture
homogéne ol les personnes comprennent sans aucun probléme ce qui est communiqué par un
comportement ou un geste particulier?

Connaissez-vous des comportements culturels différents, susceptibles d’étre adoptés par des
immigrants qualifiés, comme secouer la téte, ne pas regarder une intervieweuse dans les yeux,
ni ne lui serrer la main?

Scéne 8
Etudes suivies a I'étranger

Tarek mentionne son ancienne université et « laisse échapper » le nom de son professeur.
v" Pourquoi Tarek « laisse-t-il échapper ce nom »?
v Pourrait-il s’agir d’'une pratique culturelle ou d’'une habitude personnelle?

D’aprés votre expérience, que se passe-t-il quand un candidat mentionne dans son curriculum
vitee le nom d’un établissement d’enseignement que les gestionnaires recruteurs ne
connaissent pas?

v' Ce candidat est-il présélectionné ou éliminé?

v" Quelle est, pour vos gestionnaires recruteurs, 'importance de reconnaitre le nom de
I'établissement d’enseignement fréquenté par un candidat pour prendre une bonne
décision d’embauche?

v" Quelle est 'importance du prestige de I'établissement d’enseignement pour vos
employeurs actuel et passés?

v' Comment cette importance peut-elle créer un obstacle pour les immigrants qualifiés treés
compétents, diplémés d’établissements d’enseignement moins cotés par les employeurs
canadiens ou moins connus d’eux?

Certains employeurs tirent des conclusions négatives sur des candidats, s’ils n’ont pas
fréquenté un établissement d’enseignement qu'ils jugent prestigieux.
v" Pour quelles raisons?
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Comment pourrions-nous convaincre les employeurs de remettre en question ces
conclusions?

L’ignorance d’un établissement d’enseignement pourrait-elle notamment conduire les
employeurs a éliminer des immigrants qualifiés candidats a un emploi?

Questions d’entrevue

Que pensez-vous de la réponse de Tarek a la question « Parlez-nous de vous »?

v
v

Quelle est la réponse souhaitable a cette question?

Comment les personnes conduisant I'entrevue auraient-elles pu agir difféeremment pour
inciter Tarek a répondre en mettant en valeur ses réussites pertinentes dans les études
et le travail?

La réponse de Tarek indigue-t-elle un manque de discernement professionnel, des
différences culturelles ou un manque d’expérience des entrevues ici, au Canada?
Comment cette question peut-elle étre reformulée pour savoir si Tarek posséede les
compétences pertinentes pour étre embauché pour cet emploi?

Avez-vous vécu des situations ou des personnes nées au Canada ont eu de la difficulté
a répondre efficacement a cette question?

Pourquoi Henri a-t-il posé cette question, selon vous? Est-ce une question posée
normalement pendant une entrevue ou sert-elle a évaluer I'aptitude de Tarek a

« s’adapter »?

Sceéne 9

Quand Tarek répond qu’il se rend a la moquée la plupart des vendredis, Henri a I'air inquiet et
se demande s'il irait prendre une biére avec les clients et ferait des efforts supplémentaires pour
décrocher des contrats.

v

La vie d’'un candidat en dehors du travail devrait-elle intervenir dans la décision
d’embauche?

L’appartenance religieuse ou les idées politiques d’un candidat devraient-elles intervenir dans la
décision d’embauche?

v/ Certains intervieweurs en tiennent-ils compte? Pouvez-vous en citer des exemples?
v Pourquoi un employeur est-il susceptible d’embaucher plus facilement des candidats
non pratiquants?
Scene 10

Quel sens donneriez-vous aux expressions idiomatiques suivantes liées aux entreprises :

e « n’écouter que son devoir »;
o « loup solitaire »;

« lancer la conversation »;

« redescendre sur terre »;
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e «laresponsabilité commence ici »;
e «couper les ponts »;

e «ne pas plaisanter »;

e «un gros richard »;

e «revenir a son point de départ »;

e « étre dans le pétrin »?

Que pouvez-vous proposer pour éviter 'emploi d’expressions idiomatiques d’origine culturelle,
de jargon et d’argot propres a I'entreprise pendant les entrevues avec des candidats dont la
langue maternelle n’est pas le frangais?

Quels termes et expressions de jargon et d’argot employez-vous dans les communications de
tous les jours et étes-vous susceptible d’employer pendant une entrevue?

Sceénes 11/12

Tarek répond qu’il ne s’opposerait pas a son superviseur, méme en cas de désaccord avec son
idée ou son approche.
v' Comment cette réponse est-elle susceptible d’illustrer I'aptitude d’'une personne a
résoudre les conflits dans le milieu de travail et a régler les différences avec ses
supérieurs?

Quiel est le rble de la culture de Tarek dans son inaptitude a s’opposer a son superviseur ou son
patron?

L’attitude de Tarek est-elle caractéristique d’'une personne qui manque de I'assurance et de la
franchise indispensables dans les entreprises canadiennes?
v" Une réponse comme celle-ci démontre-t-elle I'existence d’un fossé culturel?

La réponse de Tarek indigue-t-elle qu'il lui manque de réelles compétences en résolution de
conflits?

Scénes 13/14

Tarek demande des éclaircissements pour savoir si la défense d’'une décision impopulaire lui a
valu des félicitations ou des critiques. Il affirme ensuite que, quelle que soit sa décision, le reste
de I'’équipe doit appuyer.
v" Quelle est la qualité de sa réponse, étant donné que les personnes conduisant
I'entrevue recherchaient une réponse illustrant ses compétences en prise de décision?
v Une réponse comme celle-ci démontre-t-elle I'existence d’un fossé culturel? Pourquoi?

Comment la conception des questions d’entrevue devrait-elle éviter d’éliminer les candidats qui
attachent plus d’'importance aux réussites de I'équipe qu’aux réussites individuelles?
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L’'importance plus grande attachée par Tarek aux réussites de son équipe plutdt qu’aux siennes
pourrait-elle étre d’origine culturelle?
v' La personne conduisant I'entrevue aurait-elle d0 mentionner explicitement une réussite
« individuelle » dans sa question au lieu de laisser au candidat la latitude d’interpréter sa
guestion?

Est-il juste d’attendre des intervieweurs qu’ils posent des questions explicites pour s’assurer
gue les candidats comprennent ce qui leur est demandé?

Quel est 'avantage d’employer dans I'organisation des personnes qui attachent une plus
grande importance au travail d’équipe plutot qu’aux réussites individuelles?

Quelle est 'importance de disposer d’'une personne formée a la compétence culturelle parmi les
intervieweurs afin d’évaluer les réponses des candidats par la lorgnette de leur culture?

Scenes 15/16/17

Pourquoi Tarek a-t-il plus insisté sur ses points faibles que sur ses points forts, selon vous?
v' Cela veut-il dire qu'’il est un mauvais candidat?
v Cela révele-t-il I'existence d’un fossé culturel? Pourquoi?

Un candidat qui ne se vante pas de ses points forts devrait-il &tre jugé incapable d’exercer un
emploi?

Scenes 18/19

Tarek a-t-il vraiment évité de répondre a la question sur une décision qu’il n’a pas prise, parce
que I'appui de son équipe lui a manqué?
v' Laréponse a cette question aurait-elle pu étre différente, si ce candidat avait été
canadien? Pourquoi?
v' Comment cette question aurait-elle pu étre posée en langage simple?

Une organisation devrait-elle posséder un guide d’entrevue différent pour les personnes dont la
langue maternelle n’est pas le frangais?

Réfléchissez aux définitions de la sensibilisation aux réalités culturelles et de la compétence
culturelle que votre formatrice ou votre formateur vous a fournies.
v' Compte tenu de ces définitions, pensez-vous que votre organisation est sensibilisée
aux réalités culturelles ou culturellement compétente?
v Citez un exemple d’organisation sensibilisée aux réalités culturelles et culturellement
compétente.
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Conclusion

Le bassin de recrutement des immigrants qualifiés est une mine de personnes de talent. Leur
expérience internationale, leurs idées originales et leur connaissance de la culture des marchés
globaux pourraient étre de précieux atouts pour toute entreprise affrontant la concurrence dans
les marchés ethniques locaux et les marchés globaux ou envisageant de le faire. Henri a
profondément évolué grace aux connaissances de Danielle et & son approche de 'embauche.
Tarek a consacré du temps a analyser son expérience de la recherche d’emploi. Quand Tarek
commencera a travailler chez MetroCan Technologies, Henri et Danielle continueront sans
aucun doute a parfaire leur connaissance des différences culturelles et des mesures a prendre
pour créer un milieu de travail qui pratique I'intégration et qui tire délibérément parti des
différences culturelles. Cette approche soulévera des questions liées a I'intégration efficace de
Tarek a MetroCan Technologies.
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Nous souhaitons vous quitter en vous donnant quelques brefs conseils.

X Faites preuve d'ouverture d'esprit et acceptez les différences culturelles qui se
manifestent dans la présentation des compétences et de I'expérience professionnelle
d'un candidat a un emploi, a savoir dans ses curriculum vitae et ses réponses aux
questions d’entrevue.

X Reévisez vos méthodes de recrutement et de sélection pour élargir la portée de votre
recherche.

X Formulez les questions d’entrevue plus clairement pour veiller a employer une méthode
d’embauche dépourvue de préjugés

TRIEC vous souhaite bonne chance pour I'utilisation de cette vidéo de formation et
souhaite vivement connaitre vos commentaires et votre rétroaction a son sujet.
Priére de communiquer avec :

Rose De Veyra

Research and Curriculum Developer
Toronto Region Immigrant Employment Council (TRIEC)

Téléphone : 416-944-1946, poste 288
Blackberry : 416-454-7268
Courriel : rdeveyra@triec.ca
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