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INTRODUCTION

Le recrutement et la sélection sont des activités dont dépend l'organisation pour acquérir les
ressources humaines nécessaires a son fonctionnement et a l'atteinte de ses objectifs globaux. Il
s’agit donc d’activités stratégiques: si une entreprise éprouve des difficultés a recruter des
employés compétents pour gérer ses opérations internationales, elle peut voir sa stratégie globale
compromise. Les politiques de recrutement et de sélection (ou de dotation) internationales ont pour
objectif, soit d’attirer des employés étrangers pour travailler dans des organisations nationales du
pays mere (comme le font régulierement les organisations privées et publiques du Canada, du
Royaume Uni, des Emirats Arabes Unis et en général les pays du Golfe Persique), soit de recruter et
de sélectionner des nationaux du pays hote (NPH) et des nationaux du pays tiers (NPT) pour
travailler au si¢ge ou dans les filiales des multinationales.

Les principaux objectifs des politiques de recrutement international sont les suivants :1) élaborer
des moyens et des techniques qui permettent a I'organisation d’attirer un nombre suffisant de
candidats internationaux qualifiés et motivés, 2) identifier les personnes susceptibles d'occuper les
postes internationaux au meilleur colt possible, et 3) augmenter le "vivier" de candidats
internationaux au colit minimum en prévision des postes que l'organisation offrira dans le futur. Les
entreprises qui recrutent dans un contexte international devront surmonter de multiples défis, tels
que la méconnaissance des marchés du travail locaux, la difficulté d’attirer des candidats talentueux
dans des pays ou I’entreprise a peu de visibilité, la méconnaissance du systéme d’éducation local et
des différentes qualifications, la variabilit¢ des expériences et des qualifications des diplomés,
compte tenu des différences nationales dans les structures des systémes d’éducation, et les
différences salariales et les différences dans les attentes quant a la rémunération.

Les principaux objectifs des politiques de sélection sont de 1) permettre a [I’entreprise et a
I’employé d’évaluer si le candidat possede les compétences et la motivation pour accomplir avec
succes la mission proposée, 2) minimiser le risque d’échec et les colits qui y sont associés, et 3)
affecter les candidats dans des postes appropriés de fagon a maximiser les intéréts de 1’organisation
et de I’individu. Dans un contexte international, les principaux défis rencontrés pendant 1"étape de
sélection concernent la détermination des critéres et le choix des méthodes de sélection.

La structure du chapitre. Ce chapitre se compose de trois parties. Dans les deux premicres, nous
¢tudions en détail, respectivement, les méthodes de recrutement et de sélection a I’international
ainsi que les variations nationales dans leur utilisation, et nous présentons les pratiques favorisant la
diversité. Notons que le recrutement et la sélection des différentes formes de Nationaux du Pays
Meére (expatri€s a court et a long terme, international commuters, frequent flyers, cadres globaux)
est traitée dans le chapitre « Gestion stratégique des affectations internationales ». Dans la troisi¢me
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partie, nous nous concentrons sur les stratégies globales de dotation utilisées par les multinationales
globales.

PLAN DU CHAPITRE
INTRODUCTION
1.LE RECRUTEMENT EN CONTEXTE INTERNATIONAL

1.1  LE CHOIX DES SOURCES : RECRUTEMENT INTERNE OU EXTERNE ?
Figure 1. Le recours au recrutement interne pour les postes de cadres dans 10 pays
1.2 LES METHODES DE RECRUTEMENT INTERNATIONAL INTERNE
Encadré 1. Le site de recrutement Carriere de Danone, pour le recrutement interne et externe.
1.3 LES METHODES DE RECRUTEMENT INTERNATIONAL EXTERNE
1.3.1 Le recrutement par internet
Encadré 2. Une méthode originale pour recruter des étudiants sur Internet chez P&G
Tableau 2. Exemples de sites de recrutement international sur Internet
Figure 2. L’utilisation de I’ Internet par les entreprises pour recruter dans huit pays
Européens
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Encadré 4. Le recrutement universitaire international chez TOTAL
Encadré 5. Exemple de campagne internationale de recrutement dans le secteur de
I’hotellerie 2 Dubai, Etats Arabes Unis
1.4  LERECRUTEMENT INTERNATIONAL ET LA DIVERSITE
Encadré 6. Le recrutement des membres des minorités visibles et des communautés
ethnoculturelles au Québec : Qui sont les personnes visées ? Comment les identifier ?
Encadré 7. Le recrutement des membres des minorités: quelques exemples de pratiques au
Québec.
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2 LA SELECTION EN CONTEXTE INTERNATIONAL

2.1  LES CRITERES DE SELECTION ET LES VARIATIONS NATIONALES DANS LEUR UTILISATION
2.1.1 Les déterminants des criteres de sélection des employés internationaux
Figure 3. Les déterminants des critéres de sélection des employés internationaux
Encadré 9. Les critéres de recrutement des agents privés de sécurité Américains envoyés dans
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2.1.2 Les variations nationales dans I’utilisation des criteres de sélection
Tableau 3. Les variations dans 1 utilisation des critéres de sélection dans cinq pays Européens
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2.2.1 Les méthodes de sélection et les variations nationales dans leur utilisation
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Figure 4. L’utilisation des entretiens par panel et individuels pour tous les postes ou pour la
majorité des postes
Figure 5. L’utilisation des tests psychométriques et des centres d’évaluation pour tous les
postes ou pour la majorité des postes
Figure 6. L’utilisation des références pour tous les postes ou pour la majorité des postes

2.2.2 Les facteurs explicatifs des variations culturelles dans I’utilisation des méthodes de sélection
2.3 LES PRATIQUES DE SELECTION FAVORISANT LA DIVERSITE
Encadré 10 Les difficultés de 1’entretien aux Emirats Arabes Unis.
Encadré 11. Quelques exemples de pratiques pour la sélection des membres des minorités au
Québéc
3 LES STRATEGIES GLOBALES DES MULTINATIONALES
CONCLUSION

Figure 3. Les déterminants des critéres de sélection des employés internationaux
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