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LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui expriment des impacts de
particularités identitaires sur lentrevue, la sélection ou l'embauche d'une personne. Dans les

références citées :

e Les membres des groupes minoritaires qui
postulent au sein de la fonction publique se
heurteraient a différents obstacles lors du
processus de recrutement (p. ex., le parti pris,
conscient ou inconscient, des gestionnaires
dembauche)?;

 Les biais inconscients altéreraient le
jugement des personnes soccupant des
processus de recrutement, dévaluation et
de sélection? (voir le feuillet sur les biais
inconscients pour plus d’'informations);

 Lintersectionnalité, qui référe a lintersection
des groupes désignés, engendrerait
généralement davantage de discrimination.
Par exemple, si une personne handicapée
est issue d'une communauté autochtone,
d’'une minorité ethnique ou visible, elle
serait plus susceptible de rencontrer une
double discrimination® (voir le feuillet
« Comprendre lintersectionnalité » pour plus
d’informations);

e La méthode du testing (envoi de paires de CV

fictifs identiques ayant des noms différents)
montre qu’'un nom a consonance étrangere
limiterait les chances détre appelé en
entrevue*?;

Les femmes seraient interrompues davantage
que les hommes pendant les entrevues®;

Les femmes auraient tendance a dégager
moins d’autorité lors des entrevues en raison
notamment de leur langage corporel. Cette
différence ne serait pas a leur avantage,
surtout si elles convoitent un poste de cadre
ou de haute direction’?;
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Le ton de la voix d’'une personne aurait une influence sur la perception de son leadeurship chez
les autres. En effet, les gens percevraient comme plus aptes a assumer des roles de leadership les
personnes a la voix grave, ce qui aurait tendance a désavantager les femmes®;

Les femmes auraient tendance a étre plus humbles lorsque vient le temps de s’attribuer le mérite
d’une tache?”. Ce serait le cas de certaines cultures dans lesquelles les individus n'auraient pas
tendance a sattribuer le crédit lors d’'un succés, comparativement aux cultures occidentales??;

Les personnes en situation de handicap pourraient étre désavantagées par un processus de
sélection qui n'est pas adapté a leur condition particuliére (p. ex., mobilité réduite)?;

Les différences culturelles entre la candidate ou le candidat et la personne qui donne une
entrevue pourraient influencer le jugement de cette derniere lors de l'évaluation de la
candidature??;

La somme des intelligences individuelles ne prédirait pas lintelligence du groupe. Lintelligence

collective possederait une composante relationnelle et interactive qui ne la rendrait pas
réductible a la somme de lintelligence de ses parties'?.
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RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’'inspiration, des exemples de pratiques relatives a lentrevue, la
sélection ou lembauche d'une personne.

Préparation du comité et élaboration du Préparation et conduite d'une entrevue

processus d'embauche

« Elargir le bassin de candidatures potentielles
et tenter dobtenir des candidatures
diversifiées provenant de groupes désignés
et marginalisés?!>'* (voir le feuillet sur la
conception et la diffusion des offres pour plus
d’informations);

o Sassurer de l'accessibilité pour chacune
des parties du processus?® (p. ex., pour les
personnes candidates qui sont handicapées);

» S’informer sur les avantages et les défis
potentiels de la diversité en enseignement
supérieur et en recherche (voir la formation
et la documentation disponibles en ligne
pour plus d’'informations)s¢;

 Veiller a ce que le comité dembauche soit
diversifié et sensibilisé a UEDI*S;

e Augmenter la responsabilisation ainsi que
la transparence pour chacune des étapes
du processus dembauche! (p. ex.,rendre
responsable le comité dembauche en
demandant de justifier pour quelle raison une
personne issue d’'un groupe minoritaire n'a
pas été retenue pour le poste)’;

 Effectuer une standardisation équitable du
processus dévaluation?®.

inclusive et équitable

o Déterminer et classer les critéres dévaluation

avant la consultation des dossiers de
candidature®?;

 Avoir recours a une entrevue structurée?;

* Ne pas inclure des critéres ni poser

des questions qui pourraient s’avérer
discriminatoires concernant des sujets
protégés par la Charte des droits et libertés de

la personne (p. ex.,au sujet de 'age ou du
handicap)?;

* Intégrer des questions dentrevue concernant

Uinclusion (p. ex.,demander de décrire une
situation dans laquelle la personne candidate

a défendu le respect, l'équité, la diversité et
Uinclusion dans son emploi)'¢;

 Faire part a la personne interviewée du
fait que linterruption passée d’'un emploi pour
des raisons médicales, familiales ou

communautaires n'affectera pas négativement
lévaluation de la candidature®.
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Evaluation des candidatures et

sélection finale

o Repérer les préjugés, les stéréotypes et les
microagressions lors des délibérations du
comité dembauche et discuter avec chacun
des membres pour les aider a sen libérer?®>;

e Voir au-dela des critéres dexcellence et de
meérite traditionnels (p. ex., le nombre de
publications, le montant des subventions
obtenues®™°) pour tenir compte des parcours
non linéaires'’ ainsi que des systéemes de
connaissances des Premiéres Nations?s;

 Tenir compte des circonstances particulieres
de chaque personne pour que lévaluation
soit équitable (p. ex.,a propos de la vision
de son intégration au département et a
la faculté, une candidature provenant de
lexterne doit étre évaluée de facon équitable
par rapport a une autre qui vient de linterne,
les deux n‘ayant pas la méme connaissance
du milieu)s¢;

» Tenir compte des différences culturelles et
individuelles (p. ex., différences de genre
en ce qui concerne la présentation de soi
et la maniére de communiquer)”*, afin de
« favoriser un traitement juste et équitable »
de tous les candidats et les candidates®’;

Feuillet sur Uintersectionnalité.

 Tenir compte du fait que les candidates et

les candidats les mieux qualifiés ne sont

pas forcément ceux qui cumulent le plus
grand nombre d’années dexpérience'®

(p. ex., a propos de la vision de son
intégration au département et a la faculté, une
candidature provenant de lexterne doit étre
évaluée de facon équitable par rapport a une
autre qui vient de linterne, les deux n‘ayant
pas la méme connaissance du milieu)“ss;

Baser son évaluation sur lensemble du
dossier de la personne candidate et non
seulement sur sa capacité a briller lors de
lentrevue (p. ex., les hommes ont tendance a
se démarquer davantage que les femmes en
entrevue, mais ils ne sont pas nécessairement
toujours les plus qualifiés pour le poste)’;

Eviter les stéréotypes et éviter de

donner une plus grande importance aux
caractéristiques personnelles a connotation
traditionnellement masculine comme

« entreprenant », « compétitif » ou encore

« ambitieux »*°;

Rédiger un rapport qui sera évalué par un

ou une spécialiste en EDI justifiant pourquoi
une personne d'un groupe désigné n’a pas été
retenue®.
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Formation et documentation sur les avantages et les défis potentiels de la diversité en

enseignement supérieur et en recherche.

http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion

Feuillets sur U'EDI en recherche : Conception et diffusion de Loffre; Biais inconscients.

http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche,

Guide pour comités dembauche universitaires: Searching for excellence and diversity.
https://wiseli.wisc.edu/wp-content/uploads/sites/662/2018/11/SearchBook_Wisc.pdf
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A PROPOS DE LA CHAIRE POUR LES FEMMES EN SCIENCES ET EN GENIE AU QUEBEC

La mission de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie (CFSG) au Québec vise a accroitre
la représentation féminine et a maintenir la participation des femmes dans le domaine des sciences
et du génie (SG). Dans son premier volet, elle ceuvre aupres des jeunes filles et de leur entourage
pour présenter et démystifier les possibilités que les SG ont a offrir. Elle agit également auprés des
étudiantes et des professionnelles pour mieux les outiller a surmonter les obstacles qui affectent
encore leur parcours. Puis, elle collabore avec plusieurs milieux afin de mobiliser les efforts autour
de léquité, la diversité et l'inclusion en enseignement supérieur et en recherche. Dans son deuxiéme
volet, elle se consacre a la recherche pour comprendre et faire connaftre la problématique. Elle
contribue ainsi a soumettre des pistes de solution aux différentes instances impliquées pour stimuler
le changement.

A PROPOS DE L'UNIVERSITE DE SHERBROOKE

LUniversité de Sherbrooke sest engagée dans son plan stratégique 2018-2022 a devenir un milieu
exemplaire sur le plan de équité, la diversité et l'inclusion (EDI). Cet engagement sest traduit par
ladoption d’un plan d’action a cet égard, qui est sous la responsabilité directe du recteur. Il est soutenu
dans son implantation par le comité de direction, le comité stratégique EDI et tous ses comités de
travail, tout comme par plusieurs membres influents de notre communauté. Luniversité est fiere de
pouvoir compter sur le leadership de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie qui contribue
a cet objectif en développant une série de formations et doutils en matiére d’EDI, renforcant ainsi
notre milieu universitaire.
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