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—. Journaliste spécialisée dans l'information sociale
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pendant prés de 20 ans, ancienne rédactrice en chef
adjointe de Liai§ons Sociales magazing, je co-dirige au-
jourd’hui avec Elodie Sarfati I'agence A savoir égal.

Spécialisée dans la conception de parcours pédago-
giques en ligne, A savoir égal entend rendre accessibles
les questions liées au monde du travail, aux relations
sociales, aux thématiques RH, et la culture économique
et sociale.
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hoisir une formation c'est un peu J'aimerais vous faire un aveu... Durant de nombreuses an-
comme trouver chaussure d son nées, j'ai été I'auteure d'un «palmarés des formations RH»
pied. Mieux vaut s’y sentir a l'aise considéré par beaucoup comme une «référence». Une ré-
pour avancer ensuite d’un bon pas dans férence, je ne sais pas, mais un exercice toujours passion-
sa vie professionnelle. Mais lorsque nant et complexe, srement. |l fallait tout 3 la fois recueillir
['offre de formation, comme en GRH, est la parole de chaque responsable de cursus, d’étudiants, de
touffue, une grille de lecture n'est jamais professionnels passés par les bancs des établissements,
superflue. décortiquer les programmes et donner a voir la facon dont

les formations évoluaient et accompagnaient les dipldmés

4«44/ W @W vers I'emploi.

Un exercice également tres discuté ! Autant vous dire,
gu’a chaque nouvelle parution, j'étais assaillie d'appels...
ravis ou décus. Autant vous avouer enfin qu’a chaque nou-
veau palmareés, mon intérét pour cet exercice s'‘émoussait.
Car mon ambition était finalement de construire un outil
d’aide a la décision et a I'orientation pour les jeunes et les
adultes en quéte d’'une formation RH de qualité et pour les
recruteurs a la recherche de professionnels bien formés.

Ce que jappréciais le plus c'était de pouvoir mettre en
exergue le travail de formations créatives et soucieuses
de former des professionnels éclairés et curieux, et d'en-
seignants n'hésitant pas a dépoussiérer régulierement leur
maquette pédagogique pour rester au plus prés des trans-
formations des organisations et des évolutions sociales et
sociétales.

La proposition de I'équipe du Mag RH d’ausculter les pré-
sentations d’'une petite vingtaine de formations - «sans les
classer !», selon la demande expresse de Francois Geuze -
est 'occasion de poursuivre dans cette voie. Et de mettre
en lumiére les multiples facons de former aux ressources
humaines pour aider les candidats a affiner leur choix.
Toutes les formations en GRH ne sont pas présentées ici.
Il en existe beaucoup d’autres. Mais vous trouverez dans
les pages qui suivent un bon échantillon de ce que le «<mar-
ché» des formations en gestion des ressources humaines
propose du niveau Licence a celui d’Executive Mastére.
Suivez le guide...

Lapprentissage a officiellement fait son entrée dans I'en-
seignement supérieur en 1987 avec la réforme Séguin. S'il
a fallu un moment pour que les établissements I'adoptent
vraiment, trente-quatre ans apres, la question ne fait plus
débat dans la grande famille des formations en gestion
des ressources humaines. Lalternance y est devenue un
standard. Trés rares sont les formations de ce dossier a
ne pas proposer aux étudiants de suivre leur cursus en al-
ternance : soit par l'apprentissage, soit par le contrat de
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professionnalisation ou encore mais plus rarement par la
nouvelle Pro A (promotion par l'alternance). A I'|AE de Pa-
ris, I'alternance est affichée comme un «parti pris : on n’ap-
prend pas la GRH a partir de rien, on ne peut la comprendre
gu’en s'appuyant sur une expérience contextualisée», ex-
plique I'’équipe du Master RH&RSE. A I'lAE de Lille, elle est
présentée comme une «clé de réussite professionnelle».
L'équipe pédagogique en a fait «la pierre angulaire» de son
Master GRH en le couplant a la pratique de la réflexivité
«nécessaire a toute prise de décision dans un monde en
transformation». C'est bien la l'intérét de cette pédagogie :
permettre des allers-retours entre la vraie vie de I'entre-
prise et une réflexion plus académique destinée a mettre a
distance et a interroger les pratiques observées sur le ter-
rain. Le Master Direction stratégique des ressources hu-
maines de I'|AE de Nancy souligne toute l'attention qu'il y
porte en promettant ainsi aux étudiants «un enseignement
bénéficiant a la fois des derniers résultats de la recherche
(ceux du Cerefige, le laboratoire de recherche adossé a
I'lAE- ndlr) et d'un ancrage dans les réalités du monde pro-
fessionnel» avec la possibilité de suivre le cursus en alter-
nance et d’'avoir accés a un réseau de partenaires solides
comme I’Andrh, et 'UIMM.

Clest le grand dilemme auxquels se confrontent les candi-
dats au moment de choisir leur cursus. Faut-il opter pour
un cursus généraliste ou d'emblée trés spécialisé ? Difficile

de répondre a cette question car fina-
lement cela dépend tout autant de son
projet de vie que de son projet profes-
sionnel, mais aussi des rencontres ou
des premiéres expériences qui peuvent
infléchir un choix. Dans tous les cas, le
panel des formations en GRH est large.
Nous ne pourrons pas faire ici le tour
de toutes les formations présentées
dans ce dossier. En voici juste une pa-
lette pour souligner cette diversité.

Les adeptes d'informatique, de trans-
formation digitale et de «Data RH» qui
bouleversent tant les pratiques RH,
trouveront par exemple leur bonheur
a I'l|AE de Montpellier avec le Master
systeme d'information et ressources
humaines qui forme aussi bien aux
métiers du conseil en transformation
numérique qu’aux métiers propres au
SIRH (digital RH, chef de projet, res-
ponsable d'applicatifs RH...). Plusieurs
formations proposent des parcours
axés sur la transformation digitale
comme celui de '|SM-IAE de Versailles
Saint-Quentin ou encore le Master
GRH et transformation numérique du
Cnam.
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Pour ceux qui cherchent a évoluer
dans un environnement international,
I'lAE Gustave Eiffel propose un master
2 «GRH dans les entreprises multina-
tionales». Michel Barabel, qui co-dirige
cette formation l'a construit autour
de cette matiére singuliere qu'est la
GIRH, pour gestion internationale des
ressources humaines, «un champ spé-
cifique de la GRH qui s'intéresse aux
pratiques et politiques d'entreprises
exercant leur activité dans plusieurs
pays», explique I'enseignant. Luniver-
sité Paul Valéry de Montpellier navigue
également dans les eaux internatio-
nales avec le Master Management
international et stratégique des RH.
Mais pas seulement. L'équipe ensei-
gnante revendique un positionnement
qui se situe «délibérément entre la gé-
néralisation et les approfondissements
spécifiques» : la stratégie, l'internatio-
nal et la RSE.

Pour pratiquer les RH au sein de la
fonction publique, le Master GRH et
Management public du Ciffop est tail-
|é sur mesure. Lambition de ce cursus
est de «mettre les RH au service de la
transformation publique» explique Vé-
ronique Chanut, directeur du master.
Pour sélectionner les candidats, celle-
ci évalue avec attention leur adhésion
«a des valeurs de service public et a des
objectifs de performance publique».

Si le dialogue social vous attire, 'un
des parcours de I'lGR-IAE de Rennes
lui fait la part belle ! Et c’est suffisam-
ment rare pour le citer. Le dialogue so-
cial est une matiére ardue qui n'attire
pas forcément (et c’est dommage) les
aspirants. A Rennes, vous serez no-
tamment entrainé par trois avocates et
une DRH a pratiquer l'art de la négo-
ciation et a «analyser la mise en place
d'un CSE sous différents angles». Joli
programme !

Enfin, le Cnam offre pour ainsi dire

® ) o

toute la palette des formations dédiées aux métiers RH
a travers une licence, le master sur la transformation nu-
mérigue ou encore une série de certificats pour chaque
pan de la fonction RH (assistant-e RH, chargé-e de dé-
veloppement RH...). Et pour tous ceux qui ne souhaitent
pas se spécialiser trop vite, retenez le témoignage de Sara
Lagoutte-El Idrisy, passée par les bancs de I'IRG-IAE de
Rennes. Elle conseille aux indécis de réaliser un stage dans
chaque domaine des RH : «cela est trés formateur, peut
faire émerger des préférences et permet de visualiser ra-
pidement quelles sont les différentes activités qu'un RRH
peut superviser.»

Lorsgu’on choisit une formation, se pencher sur les moda-
lités pédagogiques mises en ceuvre est loin d'étre inutile.
C'est une bonne indication de la vitalité d’'une formation
et de sa capacité a faire évoluer son cursus en offrant
autre chose que des cours magistraux ou des travaux di-
rigés classiques. Péle-méle, études de cas, serious game,
jeu de simulation, visite d’entreprise, voyage pédagogique
a I'étranger, classe inversée, théatre, coaching, projet col-
lectif... de nombreuses formations de ce dossier déploient
ces types d'outils et des trésors d’imagination pour faire
de chaque «<moment» un acte de pédagogie.

Découvrez ainsi comment la licence professionnelle de
'lUT de Nantes a choisi d’associer les étudiants au recru-
tement de la promotion suivante. Une sélection en mode
participatif qui présente plusieurs avantages souligne Yvan
Barel : <renforcement de leur expérience, implication dans
le fonctionnement de la licence professionnelle, satisfac-
tion des candidats qui peuvent échanger avec les étu-
diants.»

Découvrez aussi le récit des étudiants du M2 Humanités
et Management de I'Université de Paris-Nanterre. llIs ra-
content la mission qu'ils ont menée auprés d'une entre-
prise dans le cadre de leur formation. Un exercice gran-
deur nature pour des futurs RH.

Je vous invite aussi a lire les témoignages des étudiants
des formations sollicitées. Comme celui d’Adéle de Pimo-
dan, HR dévelopment Manager, passée par I'lAE Gustave
Eiffel en 2015 : «Et que dire de la pédagogie, entre les
simulations de crise, les études de cas collectives, I'orga-
nisation de la learning expedition dans un pays du nord
de I'Europe, le colloque, Innov-RH, les réunions ANDRH,
les nombreux partenariats (...), mes heures en entreprise,
le mémoire professionnel... 'année n'a pas véritablement
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ressemblé a un long fleuve tranquille, mais qu'est-ce que
c'est bon ! Quel bonheur de me sentir éclore, de me voir
grandir, de constater mon évolution, mes envies et méme
mes ambitions.»

Enfin, difficile de ne pas aborder la question de la pratique
du distanciel. Ces derniers mois, les établissements et
leurs enseignants ont d{ faire preuve d’'un sérieux sens de
I'adaptation pour assurer la continuité des enseignements.
Du tout présentiel, ils ont di «switcher» en tout distan-
ciel... sans toujours beaucoup de préparation. Il est fort
a parier que I'on n'enseignera plus comme avant une fois
la crise sanitaire passée, méme si I'on ne peut pas rester
sourds a la trés forte demande des étudiants pour un re-
tour au présentiel aprés des mois de formation a distance,
qui les ont coupés d’'une vie sociale 6 combien importante.
Les établissements capables d'offrir une offre de formation
multimodale, hybride - d’autres diront aussi phygitale -
s’en sortiront sans doute mieux demain. C'est le pari d’Eric
Ouaknine a I'lGS qui souligne les nouvelles exigences aux-
guelles doivent faire face les centres de formation. «Les
gréves du mois de décembre 2020 et le confinement nous
ont amenés a adapter nos pratiques en faveur du distanciel
et a accompagner nos enseignants dans ce processus pour
diversifier les modalités au profit des classes inversées, du
micro-learning ou des serious game et de fait améliorer
I'efficacité de I'acte de formation.»

Tous les cursus sont ouverts a la gent masculine et fémi-
nine... nayez crainte. Ici, il est question de voir si les cursus
mélangent ou non jeunes en formation initiale et profes-
sionnels en formation continue. Lintérét de cette approche
est discuté. Certains en font une vraie marque de fabrique
pour tirer parti de la maturité des uns et de I'enthousiasme
propre a la jeunesse des autres. Mais 'exercice peut étre
délicat. Il suppose de trouver la bonne alchimie, le bon
«dosage» entre les différents profils pour créer une véri-
table émulation. Et quand il faut choisir une formation, il
n'est pas inutile de se renseigner sur ce point. Ceux qui en
parlent le mieux seront a coup sir les étudiants. A lire le
témoignage de Raphaélle de Sainte Mareville, en recon-
version professionnelle aprés 10 ans dans la fonction pu-
blique, la licence professionnelle Métiers de la GRH portée
par Yvan Barel a 'lUT de Nantes a trouvé la formule. «Tout
a été mis en ceuvre par I'équipe pédagogique pour déve-
lopper au mieux une vraie cohésion de groupe. Quant a
I'entraide et au soutien au sein de la promo, ils sont réels
et c'est vraiment un plus.»
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Certains cursus s'adressent exclusi-
vement aux professionnels. Car ceux
qui retournent sur les bancs de I'école
cherchent non seulement a théoriser
des concepts qu'ils utilisent au quoti-
dien, a prendre du recul sur leur pra-
tiqgue mais aussi a échanger avec leurs
pairs. Au Ciffop, Véronique Chanut
promet ainsi «inspiration, respiration
et transpiration», aux candidats. Vous
le découvrirez aussi a travers la for-
mule de I'Executive Masteére (EM) pro-
posée par SciencesPo. «ll n'existe pas
de standard précis pour les formations
utilisant le titre d’'EM», rappelle Michel
Barabel qui pilote ce programme. Leur
point commun : elles sont destinées a
des personnes justifiant d’'une expé-
rience professionnelle significative. Ce
type de programme attire des profes-
sionnels qui «souhaitent accélérer leur
carriére (...), se préparer a une prise de
poste (...), modifier leur trajectoire pro-
fessionnelle (...). Au-dela de ces finali-
tés instrumentales, de nombreux parti-
cipants sont également a la recherche
d’une respiration personnelle et intel-
lectuelle», explique-t-il.
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e master, réalisé en partenariats avec I’ANDRH IDF, le LabRH et
Cornerstone, a pour objectif de former aux fonctions de :

e gestionnaire de carrieres internationales, chargé d’études
Compensation & Benefits, controleur de gestion sociale, chef de
projet RH, responsable SIRH, responsable d’une population
d’expatriés, responsable de la mobilité internationale,
auditeur social ;

e gestionnaire RH dans des entreprises
internationales en charge d’une politiqgue RH

e Responsable RH opérationnel chargé
d’animer la politique sociale dans des
zones géographiques et des business
units spécifiques ;

* Consultant RH international
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de I'Entreprise s’inscrit dans la grande histoire de mana-

gement revendiquée par I'|AE de Paris - Sorbonne Bu-
siness School. Créé en 1975, il s'agit de la premiére formation
au management des ressources humaines proposée en France
a des cadres en activité. Lorsqu’elle fut ouverte a des publics
de formation initiale prés de trente ans plus tard l'alternance
fut privilégiée. Notre parti pris: on n‘apprend pas la GRH a
partir de rien, on ne peut la comprendre qu'en s‘appuyant sur
une expérience contextualisée.

L e Master Ressources Humaines & Responsabilité Sociale

Depuis l'origine, le master RH&RSE s’emploie a former des
DRH, mais aussi a former a la GRH les parties prenantes
de la fonction: syndicalistes, managers opérationnels,
consultants entrant dans le périmétre de la fonction RH
et devant, a ce titre, en percevoir les enjeux pour pouvoir
relayer les politiques RH au sein des organisations. Lorien-
tation est clairement donnée : la GRH n’est pas qu'une af-
faire de spécialistes, il s'agit d'une fonction éminemment

W C partagée qui concerne toutes les dimensions des organi-
sations. Cette approche consistant a travailler les transver-

f‘ , C C h { salités, a s'appuyer sur 'expérience des apprenants et sur

les échanges avec des universitaires et praticiens de haut

;ff q; MW niveau caractérise I'ensemble des formations dispensées
par I'lAE de Paris.

Sur le fond, I’histoire de la formation épouse celle des évo-

A lutions de la fonction RH. Le DESS «Développement de la

P Fonction Personnel» créé par le Professeur Dimitri Weiss

R st T SoRR @Référence RH entendait marquer une rupture avec les approches trop
IAE PARIS strictement juridiques de ce nouveau champ managérial
en allant puiser dans les sciences de I'organisation et les

méthodes d'analyse des activités de travail. Dans les an-

nées 1990, le programme se transforme en DESS «Mana-

gement avancé des ressources humaines et de la relation

d’emploi». Ce tournant entérine une vision de la fonction

articulée autour des enjeux stratégiques de I'organisation.
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Lorsque le Professeur José Allouche remanie les ensei-
gnements au milieu des années 2000, la RSE devient un
des principes directeurs du programme : la fonction RH
s'écarte de la hard law et s'incarne dans des pratiques vo-
lontaristes dont les ambitions doivent dépasser I'atteinte
des seuls objectifs économiques et financiers de 'entre-
prise. Faire de la GRH un levier de transformation sociale,
tel est I'enjeu.

Cette orientation qui anime toujours I'équipe pédagogique
est importante et le cursus entend donc «faire bouger les
lignes de la GRH». Cela est d'autant plus nécessaire que les
références actuelles de la fonction sont bousculées. Les
mutations économiques, technologiques, organisation-
nelles, sociologiques s'accélérent. La GRH reposant sur des
statuts connus, des perspectives de carriéres bien définies
et une relation d’'emploi équilibrant sécurisation et subor-
dination est de moins en moins opérante. Par ailleurs, on
voit bien toutes les limites des pratiques de management
actuelles : pression mise sur les salariés, perte de sens, po-
larisations sociales. Les logiques managériales classiques
sont mises en cause en méme temps qu’'on en appelle a
I'entreprise pour résoudre de nombreux enjeux de société.
Enfin, les normes impératives universelles véhiculées par
le droit du travail perdent du terrain. La mondialisation des
activités économiques d’'une part et le renvoi de plus en
plus fréquent a la négociation locale d’autre part invitent
les acteurs a promouvoir des innovations locales.

Les repéres codifiés et les normes professionnelles établies
tendent donc a devenir obsolétes. Il faut en conséquence
apprendre a inventer de nouvelles facons de faire et re-
penser la relation d’emploi et ses modalités de régulation.
Pour toutes ces raisons, la pédagogie du master RH&RSE
vise a développer des capacités de veille et de prise de
recul bien plus qu’a initier aux pratiques institutionnali-
sées.

Pour ce faire, le programme de la deuxieme année de
master, celle proposée en formation continue, est orga-
nisé en quatre modules. Il s’agit dans un premier temps
de comprendre l'articulation des pratiques de GRH avec
les enjeux stratégiques singuliers de I'organisation et d’en
évaluer la cohérence interne. Pour ce faire, les étudiants
sont amenés a «ouvrir le capot» de la politique d’'une en-
treprise pour comprendre comment elle fonctionne, ses
contraintes et les jeux d’acteurs qu’elle suscite. Le deu-
xieme temps de la formation est consacré a I'analyse de
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situations de travail. Il y est question
de conditions de travail, de gestion du
changement, de leadership. Il s’agit de
comprendre les origines organisation-
nelles de situations problématiques
pour penser des solutions évidem-
ment, mais également réfléchir a des
modalités de gestion préventive.

Vient ensuite le temps de la compré-
hension des liens entre stratégie de
l'organisation et politique RH. En se
saisissant d’'une organisation en prise
avec son environnement concurren-
tiel, ony apprend a gérer 'emploi et les
compétences et a négocier les «points
durs» de la GRH. Enfin, le cursus se ter-
mine par un module qui invite les par-
ticipants a questionner leurs propres
postures managériales et éthiques, les
enjeux RSE de la GRH et de se frotter
a des problémes contemporains qui
n‘ont pas encore de solutions insti-
tuées, mais qui nécessitent la mise en
place d'innovations sociales.

Avant d’'aborder ces différents thémes
transversaux, la premiére année du
cursus qui n'est proposée qu'aux étu-
diants de formation initiale vise a se
familiariser avec I'environnement pro-
fessionnel de la GRH dans une pers-
pective de prise de poste.

Laccent est mis tout d’abord sur les
processus fondamentaux, afin de ga-
rantir un socle commun de connais-
sances sur l'activité de la fonction RH,
puis sur I'environnement normatif de la
GRH, qui invite a s'intéresser a la fois
au droit du travail et de la non-discri-
mination et aux enjeux liés a la diver-
sité. Enfin, le programme aborde deux
tendances qui traversent la fonction:
I'internationalisation des entreprises et
donc des activités de la fonction RH et
la digitalisation, incluant la mobilisation
de données pour accompagner la prise
de décision en GRH.
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Vincent Cavelot (diplomé en 2004 de la formation en apprentissage)

Head of People Development chez Technip

Le master RHRSE de I'lAE se caractérisait, a la fois dans les enseignements académiques et opération-
nels, par la volonté de développer l'esprit critique, de ne pas former uniquement des personnes qui
exécutent ce qui leur est demandé, mais des RH et DRH qui peuvent challenger les régles établies et
porter des voix différentes. Cela m'a guidé ensuite dans ma carriére et mon parcours. Par ailleurs, les
profils des autres éléves étaient trés diversifiés, et j'ai gardé des contacts avec cette promotion. Enfin,
le master était déja en apprentissage, ce qui facilitait I'intégration dans la vie professionnelle. J'étais
en apprentissage chez IBM en relations sociales, ensuite j'ai travaillé aux relations sociales chez Club
Med, puis j'ai été HR Manager sur des sites de production. En 2012, je suis entré chez Technip en tant
qgue Talent Manager. Je suis devenu le DRH du siége social en 2015, puis Global Talent Management
Director en 2018. Aujourd’hui, je suis Head of People Development. Pendant 4 ans, je suis intervenu
dans le master de I'l|AE en apprentissage, notamment sur le positionnement de HR Business partner. J'ai
trouvé que c’était une expérience trés enrichissante et stimulante. C'était aussi pour moi une occasion
de transmettre ce qui m'avait été transmis.

Sandrine Lhenry (étudiante en M2, Formation continue) : Devenir diplomée tout en travaillant, c'est
possible !

Chargée de mission communication et RSE chez ENEDIS et Administratrice Salariée d’EDF

Dés 2021, je vais intégrer la direction de la communication & RSE d’ENEDIS et devenir administratrice
salariée de sa maison mere EDF. Avant cela, j'ai osé ! Je me suis autorisée a reprendre la fac mais pas
n'importe laquelle, 'une de celle qui joue la carte de la diversité des profils, de I'ascenseur social tout
en garantissant un enseignement de haut niveau. J'ai donc déposé ma candidature a la Sorbonne pour
suivre le cours du soir de Master 2 RH et RSE. Son contenu basé sur une approche scientifique, et non
idéologique, a l'originalité d’aborder de maniére transversale les pratiques RH en lien avec la société, les
mutations économiques et les situations de travail. Lobjectif étant d’aborder la RSE comme un vecteur
touchant tous les domaines de I'entreprise. Certes c’est avec 'objectif de «rentrer dans la norme» avec
un profil atypique en décrochant un BAC+5, mais pas seulement. Dans mon cas, ce fut également I'école
de la 2éme chance. Lancée a 18 ans sur le marché de I'emploi, j'ai en effet passé BAC et BTS en candi-
dat libre, puis ma licence en cours du soir au CNAM tout en suivant mon parcours pro et vie syndicale
essentiellement au sein des Industries Electriques et Gaziéres. C'est exigeant mais ca en vaut la peine
I Car c'est gagner en confiance et se permettre d'envisager I'avenir autrement. De rendre a son tour...
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mun en M1 a deux parcours : celui historique de métiers

de la GRH - MRH ; celui d’études, conseil en GRH. Son
objectif est de former des professionnels de la GRH dispo-
sant de solides compétences en GRH en capacité d’évoluer
sur les métiers généralistes et spécialisés de la fonction RH,
et sur les champs d’intervention pointus de l'audit social et
du conseil, de 'accompagnement RH, de la formation et du
développement des compétences, et du soutien aux trans-
formations en lien avec les nouvelles formes de management
et d'organisation du travail.

L e master GRH de I'l|AE Lille conduit aprés un tronc com-

Le master propose un programme de formation type en
deux années, avec des possibilités d'aménagements de

fW W”W parcours et des entrées directes en M2 selon les acquis et

trajectoires des candidats, en particulier pour les auditeurs

Ww W% de la formation continue.
7{;, z M” A 1AE Lille University School of Management, I'exigence

académique du programme se conjugue a l'action dans le
cadre de l'alternance et de I'apprentissage obligatoires.
T
IAE Les enseignements prennent appui sur les derniéres re-
LILLE cherches d’enseignants-chercheurs et des «bonnes pra-
\/ tiques» exposées et mises en débat par des professionnels

ScHoOL | experts. Le contenu est riche de thématiques de re-

OF MANAGEMENT ., , Yo s , .
s cherches variées portées par I'équipe d’enseignants-cher-
Référence RH . . .
cheurs en GRH, la plus importante au nord de Paris. Parmi
les thématiques clefs : stratégie RH, GPEC, gestion de la
diversité, rémunération, apprentissage et e-learning, bien
étre et sens au travail, dialogue social...

DOSSIER FORMATION RH
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Le rapport aux contextes de GRH et a l'intervention RH
est un fil conducteur pendant le programme. La diversi-
té des auditeurs et la richesse des expériences dévelop-
pées dans le cadre de l'alternance sont mobilisées dans le
cadre d'approches pédagogiques a la fois variées et créa-
tives : apprentissages par problémes, sketchnotes, ateliers
d'échanges et de pratiques, ludopédagogie, approches
collaboratives, production d'un mémoire...

LA REFLEXIVITE, PHILOSOPHIE PRINCIPALE
DU MASTER

Lun des objectifs du master est surtout d'apprendre a
prendre du recul et a adopter une forme de réflexivité
nécessaire a toute prise de décision dans un monde en
transformation. Lapprentissage est la pierre angulaire du
master et la réflexivité, la philosophie principale du mas-
ter. Cette logique d’apprentissage prend forme par-dela le
lien a I'entreprise, a travers le vecteur des échanges entre
pairs et avec les professionnels RH que sont les dipldmés
du master, les tuteurs pédagogiques ou les maitres d'ap-
prentissages. Concernant le contenu des blocs compé-
tences, l'accent est mis sur les dimensions gestionnaires
de la GRH, en particulier sur les méthodes et instrumenta-
tions de gestion mises en ceuvre en GRH, ainsi que sur les
savoir-faire techniques et les dispositifs a mobiliser dans
I'exercice des missions et des activités liées au dévelop-
pement des RH (GPEC, formation, rémunération, gestion
de la diversité, dialogue social...). Lanalyse de I'environne-
ment organisationnel, juridique, culturel, et économique
permet d'ancrer ses "savoir-faire".
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L'APPRENTISSAGE

ET L' ALTERNANCE,
POUR FORMER A DES
SAVOIRS DIRECTEMENT
ACTIONNABLES ET DES
COMPORTEMENTS EN
SITUATION

La formation est en alternance, la mo-
dalité de l'apprentissage étant celle
retenue pour les étudiants. Cette mo-
dalité reconnait ainsi le réle complé-
mentaire du centre de formation et de
'entreprise dans le parcours de I'étu-
diant. Lentreprise constitue elle-méme
un lieu de formation dans la mesure
ou elle permet a l'apprenti d’acquérir
des connaissances techniques et de les
mettre en ceuvre en situation. Lappren-
ti y développe des compétences mé-
tiers en mobilisant des connaissances
immédiatement mises en contexte
de travail. Lapprentissage permet en
outre a I'apprenti de se constituer un
réseau professionnel solide: ses pre-
miers collegues de travail lui ouvrent
la porte de son futur métier et lui per-
mettent d’en intégrer les codes. Le
master est rattaché au CFA Formasup
Hauts de France, facilitateur et garant
de 'accompagnement pédagogique de
chaque apprenti. Tous les tuteurs im-
pligués dans le programme, en centre
de formation et en entreprise, peuvent
se former et participer a une commu-
nauté active soucieuse du développe-
ment de professionnels RH.
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CONSTRUIRE SON PROJET ET SON AVENIR PROFESSIONNEL

Je m'appelle Télia LUCAS, j'ai 23 ans et je suis en 2éme année de master Ges-
tion des Ressources Humaines a I'l|AE Lille. J’ai un parcours universitaire as-
sez atypique rythmé par de nombreux questionnements qui m’ont finalement
permis d’aboutir a mon projet professionnel : gestionnaire des ressources hu-
maines. Pour me professionnaliser, améliorer mon employabilité, mais égale-
ment permettre une transition “en douceur” entre la vie étudiante et la vie
professionnelle, j’ai naturellement choisi de suivre un master RH en alternance.

C'est au sein du Groupe Ecolis que j'évolue au cours de ces deux années de master.
[l sagit d’'une PME de 30 salariés basée a Fretin (59). Cette entreprise, proposant des solutions écolo-
giques pour 'habitat, est spécialisée dans la couverture et l'installation de panneaux solaires photovol-
taiques. J'ai la chance d’étre a un poste généraliste me permettant d’avoir des missions riches et variées
en total autonomie : recrutement, formation, rémunération, gestion du personnel, veille juridique, ac-
compagnement du changement, etc. Cela me permet de développer et de mettre en application dans
un contexte concret et réel les connaissances apprises en cours. De plus, en collaboration avec mon
maitre d’apprentissage, également directeur général, jai la possibilité de prendre part aux décisions
stratégiques RH et d’émettre des propositions. Je me sens vraiment considérée et reconnue comme
une salariée a part entiére. Lavantage d'effectuer mon alternance dans une PME est que I'avis de tous
les salariés compte et c’est ensemble que nous portons la réussite de I'entreprise. De par la pluralité de
mes missions et les nombreux imprévus auxquels je fais régulierement face, je me sens monter en com-
pétences de jour en jour et pleinement épanouie a ce poste en lien direct avec tous les salariés.

RENDRE CE QUI A ETE RECU EN ESSAYANT DE FORMER AU MIEUX DE
NOUVELLES GENERATIONS DE RH.

«Le Master m'a permis d’acquérir tous les concepts clés de I'ensemble des
métiers de GRH. Le bon mélange d’Enseignants Chercheurs (EC) et d’'intervenants
professionnels permet une formation tres complete. Les cours gérés par les EC
permettent de bien comprendre la théorie a travers notamment 'assimilation de
concepts de la littérature scientifique RH. Les cours avec les intervenants profes-
sionnels m'ont plut6t aidé a construire mes propres convictions et ma propre pos-
ture professionnelle. Enfin le Master est tres professionnalisant car un bon nombre
d’évaluations consistent a réaliser des dossiers de groupe avec présentation orale.
La répétition de ces exercices m'a permis d'étre trés a I'aise dans les présentations a
I'oral qui est un attendu important dans la vie professionnelle. Aprés quelques années en
tant que professionnel RH, je me rends compte que je n'ai pas vraiment de manquement dans un domaine
particulier et que le master m'a permis d’avoir une vraie polyvalence. De plus, mes expériences d’apprenti m'ont
permis développer des expertises complémentaires a mes convictions RH généralistes. Malgré une spécialisation
dans les domaines de l'analyse de données RH et des SIRH, j’ai pu mobiliser mes connaissances en GRH pour
proposer des process et outils qui conviennent bien aux RH généralistes. Enfin, j'ai passé quelques process de
recrutements et a chaque fois, j'ai senti que le master GRH de I'lAE était vraiment reconnu par les recruteurs.
Je suis vraiment reconnaissant de tout ce que j'ai pu apprendre a I'lAE donc je suis resté assez lié au master en
participant a différents événements (Jury d’entrée M1/M2, Evénements organisés par I'lAE, Afterwork organisés
par d’anciens étudiants de I'l|AE...). J’ai notamment eu l'occasion de recruter plusieurs alternants de I'|AE dans
mes équipes et favoriser le rayonnement de I'lAE dans mes entreprises. Donc quand on m'’a proposé d'intervenir
a I'lAE, j'étais ravi de pouvoir rendre un peu de ce que j'avais recu en essayant de former au mieux de nouvelles
générations de RH.» (Benjamin Butez, Global HRIS Manager, Roquette)

Son parcours : Bac S - DUT GEA Option RH a I'lUT de Lens - en apprentissage en tant qu'assistant RH en service RH a la Mairie de
Béthune -Licence 3 MSG a I'lAE de Lille - en apprentissage en tant que chargé de reporting paie en service RH a la Mairie de Béthune
apprentissage en tant qu'assistant administration du personnel et reporting RH a la DRH Groupe chez Tereos (Missions : Chef de
projet BDES, reporting social, contréle de gestion sociale, gestion de I'emploi dont préparation des réunions paritaires et suivis des
accords collectifs) CDD 1an en tant que chargé de reporting RH et SIRH chez Tereos - CDI chez HR Path en tant que Consultant
SIRH Junior d’octobre 2017 ajuillet 2018 - CDI Chez Roquette en tant que Coordination process & SIRH de aotit 2018 a aolit 2019
puis Global HRIS Manager depuis septembre 2019

OJLOMO,
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Le Master Direction Stratégique des Ressources Humaines
(DSRH) de I'lAE Nancy (Université de Lorraine) féte cette an-
née son trentiéme anniversaire. Dés son origine, il é&té concu par
I'lAE, en partenariat avec ’ANDRH (ANDCP a I'époque), comme
une formation de haut niveau universitaire a vocation profes-
sionnelle. Ce double objectif se retrouve dans un enseignement
bénéficiant a la fois des derniers résultats de la recherche et
d’'un ancrage dans les réalités du monde professionnel.

Les enseignants permanents du master RH, tous Professeurs
des Universités ou Maitre de conférences, sont chercheurs au
CEREFIGE. Ce laboratoire de recherche en sciences de gestion
de I'Université de Lorraine accueille une équipe comptant plus
de 30 chercheurs en GRH. Par conséquent, les cours du Mas-
ter sont dispensés par des spécialistes en mesure de transfé-
rer, sous une forme pédagogique, les derniéres avancées de la
connaissance scientifique en GRH.

Outre de nombreux articles dans les meilleures revues acadé-

miques et des communications a des colloques d'envergure

nationale et internationale, l'activité scientifique des ensei-

gnhants-chercheurs du master se distingue par des publications

d'ouvrages de référence : on compte sur les derniéres années

7 ouvrages, dont 4 manuels, qui, pour certains d’entre eux, ont

été primés par la FNEGE (prix du meilleur ouvrage de recherche

collectif en 2019 et du meilleur manuel en 2020). Lexpertise

des membres de I'équipe est également reconnue en dehors

des milieux académiques (participation au comité d'évaluation

des ordonnances Travail - France Stratégie, a la Commission

Epargne salariale de 'ANDRH, articles pour des revues profes-

sionnelles comme la revue Personnel...). Des manifestations

qui réunissent intervenants académiques nationaux et interna-

tionaux, praticiens et étudiants sont régulierement organisées

(journées sur la «Rémunération du Travail : enjeux de gestion

et débats de société» en 2018, sur les «usages des outils de

. . gestion et les transformations des organisations» en 2019, sur
TW W «La négociation collective dans tous ses états» en 2020 ou le
. colloque sur I'Avénement d'un modéle de dialogue social ?»

bﬁ MM””/{/V"’ en janvier 2021). Enfin, les publications scientifiques reposent
sur des enquétes approfondies en entreprise par le biais d'ob-

WWW servations, d'entretiens, de traitement de bases de données,

... Cette confrontation réguliere des chercheurs au fonction-

nement concret des organisations leur fournit de nombreux
el exemples qu'ils utilisent pour illustrer leurs cours ou développer
des études de cas.
£ ..

HGEEMMENYPAN  Cette articulation entre recherche et enseignement contribue a
développer les capacités d'analyse, de synthése et d'évaluation

des futurs managers des Ressources Humaines, dans un souci
@ Référence RH

d'ouverture d'esprit et de curiosité. Si la maitrise des outils et
du cadre réglementaire est un pré-requis nécessaire, les ensei-
gnements dispensés en master favorisent la prise de distance
a I'endroit d’'une vision technicienne de la GRH et invitent a la
réflexion sur le sens de ces outils pour l'organisation et ses ac-
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teurs, les enjeux et limites de ceux-ci, leur nécessaire adapta-
tion. Comme le suggeére l'intitulé du dipléme, «développement
stratégique des RH», la compréhension des dynamiques et des
motivations des individus et des collectifs au travail est égale-
ment au cceur de la formation.

En croisant les points forts de I'équipe de recherche (accueillant
les enseignants-chercheurs du dipléme) a une prospective des
métiers RH dans la Région (étude menée par deux maitres de
conférences en collaboration avec des étudiants), la seconde
année du Master, en plus d’'un tronc commun, a été dotée de
deux options. Loption GES - Garant des Equilibres Sociaux -
approfondit le dialogue social et la négociation collective, a tra-
vers des thématiques d'actualité telles que la qualité de vie au
travail, le bien-étre et 'accompagnement du changement. Lop-
tion AC - Architecte des Compétences - détaille plus spécifi-
quement la facon dont le praticien en RH construit les compé-
tences individuelles et collectives des organisations en insistant
particulierement sur le réle du management de proximité.

UNE ACQUISITION DE COMPETENCES QUI PASSE
EGALEMENT PAR L INTERVENTION DE PROFESSIONNELS
RH ET L'ALTERNANCE

Créé en partenariat avec 'ANDRH, le Master DSRH fait inter-
venir des professionnels des ressources humaines dés le M1
mais surtout en M2 (environ 50 %). Dans la mesure du pos-
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sible, ceux-ci interviennent en tandem
coordonné avec un enseignant-cher-
cheur pour dispenser une unité d'ensei-
gnement. Les membres de TANDRH sont
également partie prenante des comités
de perfectionnement des diplomes et des
jurys de sélection. F Lemoine, président
du groupe local de TANDRH et Directeur
du développement du Groupe LEADER,
est également membre du CA de I'lAE.
La professionnalisation des étudiants re-
pose également sur leur intégration dans
les entreprises par le biais de l'alternance
qui peut s’effectuer au travers d’'un stage
long, d’'un contrat de professionnalisation,
d’'un contrat d’'apprentissage ou en activi-
té pour les étudiants en formation conti-
nue. Depuis 2020, 'UIMM (Union des In-
dustries et Métiers de la Métallurgie) est
le partenaire du Master pour les contrats
d'apprentissage. LIAE Nancy propose a
ses étudiants un service de proximité «In-
sertion professionnelle et stages» qui les
guide dans leur recherche a travers l'accés
aux offres sur le career center JOBTEASER
et la mise en place d'ateliers personnalisés
et individuels.

UNE PEDAGOGIE INNOVANTE

Le Master DSRH se situe sur le campus
ARTEM. Les enseignements profitent
de locaux neufs et d'un environnement
agréable. Les étudiants bénéficient d'un
acces privilégié a la médiatheque du cam-
pus, a la maison des associations, a des
salles de médiascape, a des espaces mo-
dulables de co-working (chaises nodes), ...

La taille des promotions (une trentaine
d'étudiants par année) permet de mettre

Universitaire | Théme de recherche récent

Cours

T. Colin & B. | Le role des instruments de gestion des compétences dans | Gestion des compétences
Grasser la pratique stratégique Approche stratégique des
compétences

R. Dalmasso | Evaluation des ordonnances « Travail » de 2017 Droit du travail

L. Guery Comparaison a l'international des pratiques de GRH GRH a l'international

P. Laroche Syndicats, négociation collective et performances des | Relations professionnelles
entreprises

E. Mercier La gestion des ressources humaines des magistrats en | Gestion des carriéres

France et en Europe

Y. Moulin Les stratégies de contestation des restructurations | Restructurations et employabilité
d’entreprises
Epargne salariale, Actionnariat salarié

A. Stévenot Stratégie de Rémunération

10J "J \12)
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en ceuvre une pédagogie personnalisée. Les enseignements, organisés généralement sur des plages de trois
heures, alternent cours, exercices, études de cas, projections vidéo, ... Les modalités pédagogiques non conven-
tionnelles sont privilégiées. En début de premiére année, un jeu de simulation d’entreprise permet a la fois un
retour sur les bases de la gestion d’entreprise et une premiére prise de contact entre étudiants. Pour renforcer la
cohésion d'équipe et développer des compétences de communication, la promotion de premiére année monte
une piéce de théatre présentée lors du gala du master. lls sont accompagnés dans cette démarche par une met-
teuse en scéne professionnelle qui met en ceuvre des techniques d’animation favorisant le team-building. Dans
le cadre du cours de droit du travail, les étudiants assistent a des audiences du tribunal de prudhomme qui font
l'objet d’'un compte rendu exploité lors des cours suivants. Enfin, les étudiants des deux années de Master, re-
groupés dans l'association Humanum, s'impliquent dans de nombreux projets (visites d’entreprises, petits-déjeu-
ners professionnels, ...) qui contribuent a leur évaluation (Cf. encart 2).

Les étudiants peuvent également réaliser une année de césure entre le Master 1 et le Master 2. Tout
en restant étudiants de I'lAE, ils mettent cette année a profit pour développer des compétences
linguistiques, professionnelles ou culturelles (tout en conservant leur protection sociale). Les
projets récents combinent souvent un stage linguistique, un stage en entreprise et une ex-
périence a I'étranger (Californie, Australie, Royaume-Uni, Allemagne, Nouvelle-Zélande).

J'ai construit mon parcours autour des sciences humaines. J'ai effectué une classe pré-
paratoire Littéraire et Sciences Humaines (B/L), une licence de sciences politiques puis
un M2 en Ressources Humaines au sein de I'lAE de Nancy. Aprées mon Master 2, j'ai
eu l'occasion de travailler pour différentes entreprises dans le domaine des ressources
humaines. Ces expériences professionnelles étaient trés enrichissantes et j'ai eu le sen-
timent qu'elles le seraient plus encore en tissant un lien entre mon activité professionnelle
et un parcours de recherche. En effet, confronté chaque jour a des problématiques de gestion

des compétences, d'accompagnement managérial ou de gestion des carriéres, j'avais la conviction de disposer
d'un terrain d'investigation et de recherche formidable. C'est dans cette optique que j'ai contacté I'lAE de Nancy
et que j'ai pu approfondir mes réflexions au travers d'un doctorat en sciences de gestion. Cette expérience for-
midable a été pour moi l'occasion d'explorer la problématique de la transmission de compétences a la fois dans
mon activité professionnelle et dans un travail de recherche universitaire. Je garde aujourd'hui la certitude que la
recherche scientifique et le monde professionnel se nourrissent mutuellement et que chaque professionnel RH
a la possibilité de dialoguer avec les acteurs de la recherche scientifique pour approfondir sa réflexion et aiguiser
son expertise professionnelle;

Aprés un DUT Gestion des Entreprises et des Administrations a I'lUT Nancy-Charlemagne en 2017 et une Li-
cence AES a I'l|AE de Nancy en 2019, jai intégré le Master Direction Stratégique des Ressources Humaines en
septembre 2019. Actuellement en 2éme année de Master, je m'épanouie et m’enrichie grace aux enseignements
proposés qui présentent I'avantage d'étre a la fois pratiques et théoriques. En effet, nous avons la chance de par-
ticiper a des cours menés tant par des enseignants-chercheurs que par des professionnels de la fonction RH, ce
qui ne peut qu'enrichir notre vision des RH.

En paralléle, le Master DSRH nous donne la possibilité de réaliser une alternance ou un stage long sur un rythme

alterné durant nos deux années d’étude. Pour ma part, j'ai la chance de réaliser mon alternance au sein de la Délé-
. gation Régionale Grand Est d'EDF a Nancy sur deux ans. Cette expérience professionnelle

me permet de comprendre concrétement ce qu’est la fonction RH au niveau stratégique.

Jai également la fierté cette année d'étre Présidente de I'Association Humanum qui
\ cherche a développer des actions liées aux Ressources Humaines tout en améliorant

la visibilité du Master DSRH. Faire partie de cette association me permet de mettre

en pratique des compétences plus larges mais tout aussi essentielles telles que des

compétences organisationnelles, communicationnelles, de prise de décision ou encore
d’écoute. Ma derniere année d’étude en Master DSRH me permet donc de porter a la
fois la casquette d'étudiante, d’alternante et de présidente de I'’Association Humanum,
une opportunité rare me permettant de me sentir préte pour mon entrée imminente dans
la vie active.
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Humaines est d’offrir une formation universitaire corres-

pondant aux besoins des entreprises dans les domaines
des SIRH et du digital RH. Positionnée dans la mention Ma-
nagement des Systéemes d’Information (MSI), la formation
integre pleinement les dynamiques et enjeux en Ressources
Humaines (RH).

L ‘objectif du Master Systéemes d’Information et Ressources

Dés le départ, voila plus de dix ans, ce master en RH s'est
déployé dans un environnement ouvert aux Sl, véritable
cceur de métier de I'|AE Montpellier. Ce terreau tres fer-
tile constitue la clef de volte d’'un master RH qui assume
pleinement d'étre adossé, pour son accréditation, a une
autre discipline des sciences du management. Récem-
ment ré-accrédité dipldme national, ce Master offre pour
la rentrée 2021 une nouvelle maquette et de nouveaux
contenus adaptés aux transformations des métiers RH et
SIRH. Au niveau national il est un des rares diplémes a of-

? é : frir cette spécialisation.

Avec cette formation, il s'agit d'étre aux cotés des en-
treprises et des acteurs RH pour leur proposer un vivier
de talents pour la mise en place, le développement et la
modernisation de leurs SIRH en offrant une approche
A’eference RH globale du fonctionnement des organisations situées en
contextes mouvants et incertains. La compréhension de
l'orientation stratégique de la GRH avec notamment les
SIRH et la transformation digitale est essentielle a la prise
de responsabilité dans le domaine des RH et plus spécifi-
quement des SIRH. La dimension humaine des solutions
RH est un élément incontournable de la formation avec
I'intégration de I'ensemble des parties prenantes, la mise

— Programme
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en exergue du partage de la Fonction RH avec les mana-
gers de proximité et plus largement la prise en compte de
'ensemble des collaborateurs. La philosophie de ce di-
plome est ainsi d'agir dans le profond respect des femmes
et des hommes qui ceuvrent a tous les niveaux au sein des
organisations. LIAE Montpellier a présenté en mai 2020
le rapport PRME (Principles for Responsable Management
in Education). Comprendre les enjeux de la cohérence des
SIRH, du digital RH et plus largement des processus RH
avec la stratégie, avec les politiques RH ainsi qu'avec les
piliers de la RSE, constitue le fil conducteur de ce dipléme.

La reconnaissance maintenant acquise de cette formation
s’est construite grace a un fort partenariat avec le milieu
professionnels. Au-dela des enseignements académiques,
les étudiants apprennent de I'entreprise. De nombreux
professionnels de I'équipe pédagogique accompagnent
depuis le début les étudiants et des visites d'entreprises
jalonnent la compréhension du monde du travail et des
métiers orientés en SIRH. La participation au salon des
solutions RH (Paris- Porte de Versailles) aiguise la com-
préhension de I'offre en matiére de SIRH et facilite la ren-
contre avec les éditeurs. Chaque année, les étudiants ont
ainsi l'opportunité de se déplacer a Paris pour assister a ce
salon et pour rencontrer de nombreux professionnels : le
cercle des SIRH, des anciens étudiants (St Gobain, MC2],
Danaé conseil,...). Des manifestations destinées aux pro-
fessionnels sont également organisées par les étudiants.
Tous les ans, ils proposent le TRU Montpellier (The Re-
cruitment Unconference) devenu un lieu de débat incon-
tournable en Occitanie sur les innovations en recrutement
(prés de 80 professionnels répondent présents). Il est ré-
alisé en partenariat avec I'Ecole du recrutement, Florian
Mantione Institut et I'Emploi LR. Des relations de proximi-
tés sont établies avec 'ANDRH en région systématique-
ment invitée a tous les événements, membres de I'équipe
pédagogique et contributeurs comme par exemple, pour
I'organisation des RH Hackent le digital. Ce Master est ef-
fectivement reconnu par le «collectif reconquéte RH» et
a contribué a l'organisation et a la conception par les étu-
diants de deux aprés-midi d'étude «#RH hackez» le digital.

Le partenaire historique de ce parcours reste le groupe la
Poste qui nous a fait confiance en en proposant, dés le dé-
part, de nombreux contrats d’apprentissage. Ce parcours
est d'ailleurs encore rattaché au CFA Formaposte Sud Est.
Avec ce partenaire, nous avons acquis une réelle expertise
dans 'accompagnement des formations en apprentissage.
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Enfin, ce dipléme réalisé a l'université,
adossé a la recherche bénéficie pleine-
ment du transfert des savoirs acadé-
miques provenant des équipes de re-
cherche en RH, en SI, en management
responsable et transition écologique
(Laboratoire Montpellier Recherche
en Management) au sein desquelles se
trouvent des enseignants chercheurs
spécialisés en SIRH.

Une forte ouverture sur le monde pro-
fessionnel, une veille sur I'évolution
des technologies de 'information ainsi
gu'un lien étroit avec la recherche ap-
portent a cette formation une véritable
valeur ajoutée. La période de 9 mois
minimum en entreprise prévue dans
le cadre du stage ou de l'alternance
débouche, en deuxieme année, sur la
rédaction d’'un mémoire professionnel.
Son objectif est d'apporter par une
démarche académique des réponses a
une problématique concréte de trans-
formation en SIRH.

Les enseignements recus, un fort an-
crage au monde professionnel ainsi
que l'expérience acquise conferent
ainsi aux diplomés une forte employa-
bilité, avec une insertion profession-
nelle de qualité. Actuellement, ce sont
190 anciens étudiants https:/www.
alumniae-montpellier.fr qui occupent
des postes soit : - dans le conseil : par
exemple chez MC2I conseil en trans-
formation numérique, ou bien encore
Danaé Conseil aux cotés du Président
fondateur de Danaé Conseil et secré-
taire créateur du Cercle des SIRH. -
dans les différents métiers supports
RH et SIRH : Digital RH, Chef de projet
SIRH, responsable applicatifs RH, HR
Développent, RH coordinateur, chargé
de développement RH, Chef de Projets
et Chargé de missions SIRH, chargé de
recrutement (Sabenat Technics, RATP,
Saint Gobain, la Poste, CEA Marcoule,
Conseil départemental de ['Hérault,
Adecco Group,...)
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Expert en Ressources Humaines, SIRH et conduite du changement. J'ai débuté ma carriére a l'interna-
tional avant d’évoluer dans le conseil. J'interviens désormais sur toutes les phases d’un projet RH/SIRH,
c'est-a-dire de la définition de la stratégie au suivi du déploiement, en passant par la production des
livrables clés. Avant cela, j'ai obtenu mon Master Il - SIRH a I'|AE de Montpellier.

Cette formation est un véritable atout pour ses étudiants car elle allie parfaitement les aspects théo-
riques et pratiques, pour offrir les outils incontournables a une bonne compréhension et résolution
des problématiques RH/SIRH. La composition de I'équipe enseignante témoigne de ce double apport
en étant constituée a la fois d’enseignants chercheurs mais également d’intervenants issus du monde
de I'entreprise. Lentrée en Master Il SIRH est sélective mais offre sa chance a tous. Ainsi tout étudiant
méritant et désireux d'évoluer vers des responsabilités RH/SIRH pourra bénéficier d'un enseignement
de haute qualité conjuguant exigence avec bienveillance».

Nabil Lasfer : Managing Consultant RH/SIRH/Conduite du changement

J'ai 27 ans et je suis Coordinateur de la formation a Montréal au Canada. Je suis ravi d’écrire ce témoi-
gnage car I'l|AE de Montpellier a été un véritable tremplin dans ma vie professionnelle.

En 2014 j'ai intégré le Master SIRH a I'l|AE de Montpellier. Les transformations numériques et technolo-
giques des entreprises étant devenue une préoccupation majeure, I'option Systéemes d’Informations en
Ressources Humaines correspondait parfaitement & mes aspirations. J'ai beaucoup apprécié ces deux
années d'études. Le master SIRH m’'a permis de comprendre et de m'approprier une vision RH globale
via le développement des compétences dans tous les domaines des ressources humaines: recrutement,
formation, relations sociales, rémunération, etc. Le c6té concret du programme a été un point fort,
comme l'a aussi été 'apprentissage de la gestion de projet de systémes d’informations. Le vrai plus, celui
qui a été un tremplin, a été l'alternance en deuxiéme année. Cette expérience sur le terrain m'a permis
de gérer un projet a part entiére : le changement du systéme de paie et de gestion des temps de I'en-
treprise. Un projet de grande ampleur ! A la suite de I'alternance, dans cette méme entreprise, j’ai signé
mon premier CDI. En prés de 4 ans, j'ai mis en place deux nouveaux systemes d’informations RH, géré
la dématérialisation des bulletins de salaires et eu I'opportunité de gérer plusieurs projets dans divers
aspects des ressources humaines. Aujourd’hui, je travaille 3 Montréal en tant que Coordinateur de la
formation. Mon challenge au quotidien est de trouver la meilleure facon d’améliorer les processus de la
formation. Et récemment, cette mission s'est étendue a tous les domaines du service RH pour répondre
aux défis économiques actuels».

Rémy Aliaga, Coordonnateur de la Formation chez Safran Cabin-Canada

«Le Master 2 SIRH nous permet de monter en compétence sur une spécialité RH qui est intéressante et
recherchée. En tant qu'étudiant je trouve que la vraie force de ce diplome réside aussi dans le fait que
nous ne sommes pas enfermés dans une discipline mais que nous sommes vraiment formés en tant que
généralistes RH avec une expertise Sl. C'est pour nous le meilleur moyen de nous ouvrir un maximum
de portes et assurer une certaine adaptabilité !»

Nicolas Hugon (étudiant en Master 2 SIRH - alternant Total S.E.)

«Etant étudiant Montpelliérain depuis toujours, réaliser mon Master au sein de I'|AE de Montpellier est
une véritable opportunité. Le Master correspond a mon projet professionnel et permet de se former
de maniére transversale a la gestion et au management RH. Cela m’a également ouvert les portes de
I'alternance et enrichi mon expérience professionnelle».

Mehdi Lahraoui (étudiant en Master 2 SIRH - Conseil départemental de 'Hérault) :
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par la voie de lalternance, réalisé en partenariat avec

I'ESSYM, école de la CCI Paris lle de France, ou de la
formation continue ; avec un rythme d’une semaine a I'Uni-
versité et de deux semaines en entreprise. Il vise a faire ac-
quérir aux étudiants des savoirs théoriques, des savoir-faire,
des savoir-étre et des savoir-apprendre dans les différents
domaines des ressources humaines.

l e Master «Gestion des Ressources Humaines» se prépare

Le Master 1 GRH a pour objectif d'harmoniser les connais-
sances et les compétences autour du management et de la
gestion des ressources humaines, avec une évolution pro-
gressive vers la spécialisation qui sera suivie en Master 2
GRH. A l'issue des S1/S2 réalisés dans le cadre du master
1, deux parcours sont possibles pour effectuer leur S3/54
dans le cadre du master 2 : d'une part, le parcours "Mana-
gement et Développement des RH" ; d'autre part, le par-
cours "Management des RH et Transformations Digitales".
Il est également possible d'intégrer le Master 2 aprés un
Master 1 réalisé dans une autre composante de I'Universi-
té Versailles Saint Quentin ou d'une autre université.

COMPETENCES DEVELOPPEES

De maniére générale, les compétences et connaissances
que les étudiants auront développées leur permettront :

—— Programme M1 e de maitriser les savoirs, outils fondamentaux et contextes
IAZHW‘--"-"W‘ du management, en analysant les documents, tableaux de

NGTITUT SUPERIEUR DE MANAGENENT ) . R
| CAMPES DE SIINT-QUENTIN-EN-YVELINES Programme M2 . Zgggbil_rlelefteir;f,gtpeiléézn;’;[jggn;,_\l/e’”e RH etfu”d’que y

o d€laborer, piloter et déployer des stratégies RH, selon des
@A’éférence RH approches transversales et complémentaires ;
o délaborer et mettre en ceuvre des travaux collaboratifs,
mobilisant les parties prenantes de l'organisation ;
o de maitriser les outils de communication de maniere adap-
tée.
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Le parcours «Management et Développement des RH» a
pour objectif de former a la dynamique managériale de la
fonction RH, aux enjeux RH a venir dans le cadre d’'une ap-
proche globale et transversale et de spécialiser des futurs
cadres en management et développement RH.

Ce parcours s'inscrit dans une logique de développement
de la fonction RH permettant des perspectives d'évolution
vers des postes polyvalents de Développement RH et de
Responsables RH.

Outre les compétences générales présentées ci-dessus, il
vise a faire acquérir aux étudiants les principales compé-
tences:

Construire des politiques et des plans d'actions RH, res-
pectant la stratégie de l'entreprise et sa responsabilité so-
ciale et sociétale, adaptées aux contextes nationaux et/ou
internationaux ;

; .)s’assurer de leur opérabilité, notamment en cas de crises
et de conflits ;

Sconnaitre les bases psychologiques susceptibles de com-
prendre les comportements des individus et des groupes
au sein des organisations ;

4faire ceuvre d'amélioration continue des pratiques GRH.

Le parcours «Management et Développement des RH»
posseéde deux caractéristiques distinctives. Il met, d’'une
part, I'accent sur la gestion sociale et européenne des
entreprises, notamment via un séminaire organisé en
Slovaquie grace a un partenariat avec I'Université de
Banska-Bystrica, permettant aux étudiants d’appréhender
une culture managériale au regard des spécificités
culturelles al'intérieur de I'Europe. D’autre part, le parcours
propose une approche éthique et responsable dans la mise
en ceuvre d'un management des RH, notamment en cas
d’'une gestion et d'une communication de crise.

Le parcours «Management des RH et Transformations Di-
gitales» a pour objectif de spécialiser des futurs cadres RH
en leur permettant la maitrise des spécificités de la fonc-
tion RH et sa dynamique managériale ; des enjeux RH a
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venir, dans un contexte de mondialisa-
tion et de transformation digitale, bou-
leversant les modes d'organisation du
travail et de management RH.

Ce parcours s'inscrit dans une logique
«évolution de la fonction RH» autour
de la digitalisation de celle-ci et des
transformations des modes d'organisa-
tion et de travail.

Outre les compétences générales pré-
sentées ci-dessus, il vise a faire acqué-
rir aux étudiants les principales compé-
tences:

analyser et construire les processus
de la fonction RH ; particulierement
dans une contexte de transformation
digitale et d'innovation RH ;

2con5trui1’e des plans d'action dans le

cadre du pilotage de changements
RH telle qu'une restructuration sac-
compagnhant d'actions en matiere de
GRH;

Sconnaitre les bases psychologiques

susceptibles de comprendre les com-
portements des individus et des
groupes au sein des organisations ;

4é/aborer des politiques et des pro-

cédures adaptées aux différents
contextes, nationaux et/ou interna-
tionaux.

Le parcours «Management des RH et
Transformations Digitales» posséde
deux caractéristiques distinctives.
D’une part, il met l'accent sur le ma-
nagement international des RH dans
un contexte de mondialisation, no-
tamment via un séminaire organisé
avec Georgetown University aux USA.
D’autre part, les e-politiques RH bou-
leversent les organisations de travail
tant par leurs contenus que par les
processus (e-recrutement, e-learning,
télétravail, nomadisation, management
a distance, dématérialisation, SIRH,
RGPD...) et permettent de déployer
des pratigues RH innovantes aux-
quelles les étudiants sont sensibilisées.
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Fabien G., promo 2021

Je réalise le parcours de formation master 2 GRH-MDRH dans le cadre de la formation continue depuis
septembre 2020. J'occupe actuellement un poste de directeur adjoint dans un ESSMS (Etablissements
et Services Social et Médico-Sociaux), et ce depuis 10 ans.

J'ai choisi d'effectuer ce master d’'une part, pour développer mes compétences et connaissances sur la
Gestion des Ressources Humaines (c'est-a-dire lier ma pratique et mon expérience aux savoirs théo-
riques que propose cette formation), et d’autre part dans une dynamique de reconversion profession-
nelle avec le désir d'orienter ma carriére plus spécifiquement vers des fonctions de DRH.

Cette formation est dispensée par une équipe enseignante engagée et assurant un accompagnement
global a travers un dispositif particulierement structurant pour nous, étudiants. Cette disponibilité
s’avéere étre essentielle au regard du contexte de la crise sanitaire que nous traversons.

Pour exemple, j'ai pu bénéficier d'un cours personnalisé a distance me permettant aujourd’hui d’appré-
hender mes recherches bibliographiques de maniére efficiente a partir du portail documentaire de la
bibliothéque universitaire.

Apres 3 mois de formation, je peux témoigner d’'une prise de recul qui me permet déja d’effectuer une
forme de déplacement dans ma posture, réduisant ainsi mes certitudes et incitant chez moi un désir de
recherches. Cela me permet de réorganiser ma pensée en m'appuyant sur une réflexion distanciée sur
ma pratique professionnelle.

Alexia B., promo 2021

«C'est en discutant avec mes collégues RH que j'ai pu connaitre I'ISM-IAE. Elles me I'ont fortement
conseillé pour la qualité du dipldme et des cours dispensés. J'ai pu intégrer le Master 1 puis cette année
le Master 2 parcours management et développement des ressources humaines. Je souhaitais m'orienter
plutét vers la stratégie d'entreprise et la gestion des RH, afin d'occuper a I'avenir un poste a respon-
sabilités. Léquipe enseignante est a I'écoute, bienveillante et nous aide sur nos projets professionnels.
L'ISM-IAE nous propose aussi une diversité de certifications en paralléle de la formation (toeic, certificat
voltaire, référent handicap...) afin que nous puissions nous différencier sur le marché du travail. Je suis
ravie d'avoir pu intégrer cet IAE !»

Oriane P, promo 2021

«Cette formation en alternance est trés compléte et permet d'allier théorie et pratique. Les cours sont,
pour la plupart, dispensés par des professionnels ce qui est un réel atout puisque les intervenants puisent
dans leurs propres expériences pour enrichir leurs enseignements. Concrétement, les cours sont variés
et nous donnent les clefs pour étre opérationnels en entreprise. La mixité des profils des éléves en M2
est également un plus, nous venons tous d’horizons et de formations différentes, ce qui encourage les

échanges enrichissants.»
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transforme. Sous I'impulsion notamment de la loi de

transformation publique du 6 aott 2019, la fonction
RH a engagé une mue spectaculaire : naguére reléguée a l'in-
tendance, elle est désormais promue comme fer de lance de la
réforme administrative. Dans ce contexte, la professionnalisa-
tion des RH devient une ardente obligation.

ﬂ rebours de bien des idées recues, le secteur public se

Un nouveau défi pour la Grande Ecole Universitaire des
Métiers RH qui a adjoint a ses programmes une formation
spécifique visant a répondre aux attentes pressantes des
administrations publiques, engagées dans des réformes
sans précédent de leur politique de ressources humaines.

Créé en 2014, ce Master GRH et Management Public doit
beaucoup a l'expérience de ses intervenants, profession-
nels et universitaires, tous impliqués dans ce mouvement
de transformation publique et convaincus que la moderni-
sation des RH a partie liée avec celle de I'Etat.

La conception générale du programme place ainsi la RH au
cceur des processus de transformation (réorganisations,
révolution digitale, évolution de I'environnement et de
la relation de travail, innovations RH, etc...). Sur fond de
mutation des modeéles d’action publique, c’est finalement
une vision renouvelée des RH que promeut le CIFFOP, dé-
poussiérant au passage I'approche administrative et statu-
taire des RH.

La raison d'étre de ce programme se justifie ainsi par cette
ambitieuse idée de mettre les RH au service de la transfor-
mation publique.

Partie prenante de ces transformations, le CIFFOP entend
produire une valeur d’'impact, avec la perspective que des

\/W M agents publics mieux formés et mieux gérés sont la garan-

tie, a terme, d’'usagers mieux servis.

Programme En I'absence d'un corpus établi et d'outils encore bien
£ oge s . .

CI H:O stabilisés en matiére de GRH publique, les contenus ont
DiceatlbtesShai hepac] p @A’éférence RH d’abord beaucoup puisé dans les expériences en cours. Le
lancement du programme a d’emblée bénéficié du soutien
d’institutions, comme l'armée de terre et la gendarmerie
nationale, soucieuses d'accélérer le développement de
leur filiere RH et de s’ouvrir a 'université. Pour ces admi-
nistrations partenaires, le CIFFOP constitue un laboratoire

d’'expérimentations et de nouvelles pratiques RH.
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Ces collaborations trouvent d’ailleurs des prolongements
en matiére de recherche, débouchant sur des conceptua-
lisations originales et la formalisation de méthodologies
scientifiques et pratiques : c'est le cas par exemple de la
recherche-action engagée avec la gendarmerie nationale
sur le développement et I'évaluation du leadership public.
Cette mutualité d'intérét entre chercheurs et praticiens
permet d'actualiser en permanence le programme.

Dans cette stratégie ambitieuse de développement de la
GRH publigue, le CIFFOP mise sur I'imagination, I'audace
et 'engagement des étudiants sélectionnés.

Ceux-ci viennent d’horizons différents et disposent d’ex-
périences variées. Cette diversité de profils est particulie-
rement recherchée d’autant que le Master intéresse aus-
si bien des étudiants de formation initiale, séduits par la
formule de I'apprentissage que des professionnels RH en
activité, désireux de reprendre les études. Tous passionnés
par le service public, ils souhaitent contribuer activement
a sa modernisation.

Les motivations de service public constituent d’ailleurs le
principal critére de sélection a travers des mises en situa-
tion professionnelle qui permettent d'évaluer I'adhésion
des candidats a des valeurs de service public et & des ob-
jectifs de performance publique.

Comme pour les autres Masters du CIFFOP, la formation
se déroule en alternance, si bien que les étudiants, qui
suivent leurs études en travaillant, sont pour la plupart im-
pligués dans des projets de modernisation de leur adminis-
tration. Véritables entrepreneurs de cause, ils défendent,
par leurs actions, une certaine idée des RH et cherchent a
incarner des valeurs gu'ils ont d'ailleurs formalisées dans
une charte commune.

Fort d’une expérience de quelque 50 années dans I'ensei-
gnement des RH, le CIFFOP a développé une pédagogie
originale qui signe sa marque et qui repose sur un appren-
tissage concret des RH.

Véronique Chanut qui s’est beaucoup inspirée de son ex-
périence de la formation au management de hauts fonc-
tionnaires (LEtat didactique, 2004), est persuadée que la
qualité et I'excellence ne suffisent plus et qu'il est néces-
saire aujourd’hui de stimuler la créativité des étudiants.

J00

Dans cette perspective, trois figures
inspirent ce programme :

D’abord, la figure du praticien réflexif:
les étudiants sont invités a cette pra-
tique réflexive a travers une série
d’exercices originaux, comme le « Fil
d’Ariane » qui leur permet au fil des
sessions de capitaliser leurs réflexions
et de trouver leur propre chemin ;

la figure de l'artisan est également mo-
bilisée, particulierement dans le projet
de fin d'études, volontiers comparé a
un chef d'ceuvre. En réhabilitant cette
culture de l'artisanat, l'objectif est de
développer la créativité des étudiants
en méme temps que leur capacité a
faire. Partant du constat que la créa-
tivité ne se décréte pas, la démarche
vise plutot a créer des conditions favo-
rables pour que se révele et se libére
I'imagination des étudiants, a la faveur
notamment de collaborations inédites,
avec une grande Ecole de cuisine ou
avec un orchestre.

Enfin, la figure de I'acteur-réseau cor-
respond a un objectif qui vise a ré-
unir étudiants et diplomés dans une
méme communauté de valeurs et de
pratiques. En favorisant les échanges
entre promotions, ou en développant
des formes de mentorat par les an-
ciens, la formation contribue a porter
au jour un réseau de professionnels
RH susceptibles de promouvoir une
nouvelle culture RH dans les adminis-
trations.

Le retour des étudiants est celui d’'une
année exigeante mais qui vaut la peine
d'étre intensément vécue. Ce cursus
est pour beaucoup une source d'ins-
piration ; pour certains, un moment
de respiration dans la carriére et pour
tous, beaucoup de transpiration car
I'année est rythmée par une série de
travaux, en particulier :

e la mise en ceuvre d'un projet collectif
qui porte cette année sur les roles du
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DRH dans la résilience des services
publics. Cette démarche collective
fait que la coopération devient une
expérience acquise, plutot qu'une in-
jonction, comme souvent dans le sec-
teur public ;

e lamiseau point de prototypes d’inno-
vations RH a la faveur d'une learning
expedition ;

e une ouverture a l'international, avec
le voyage a l'étranger ;

e un projet de fin détude qui engage
I'etudiant comme force de proposi-
tion aupres de son administration.

Cesréalisations donnent lieu systéma-
tiguement a un retour d'expérience,
contribuant a ancrer cette culture RH
dans des exigences opérationnelles.
Lobligation de résultats se trouve ain-
si assortie pour les étudiants d'une
capacité a rendre compte. Cette no-
tion de « redevabilité » est au coeur de
I'apprentissage que ces futurs respon-
sables RH font de I'ethos public.

Au-dela des enseignements dispensés
qui permettent d’acquérir une solide
maitrise des outils de gestion autant
gu’une connaissance fine des phéno-
ménes humains au sein des organisa-
tions publiques, ces réalisations sont
autant de situations formatrices qui
permettent aux étudiants d'éprouver
leurs talents, de prendre du recul et
surtout de développer leur capacité
a agir. Cette dimension expérientielle
est essentielle : associée a des phases
de capitalisation plus conceptuelles,
elle donne toute sa puissance au pro-
cessus de formation.

Proposer le management comme ré-
férence a des cadres publics qui bien
souvent n'ont qu’une culture juridique
n‘allait pas de soi. Avec le recul de six
promotions, le retour des employeurs
confirme que I'application conforme
des regles et procédures ne suffit
pas et les diplomés du Master se dis-
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tinguent par une sorte de « compétence augmentée » qui
tient a leur agilité pour ajuster des solutions innovantes, y
compris dans des situations complexes ou imprévues.

Ces compétences élargies et cette capacité a agir garan-
tissent aux diplomés du Master des débouchés nombreux
et diversifiés dans le domaine RH, avec la perspective
d’'accéder rapidement a des responsabilités. Qu'ils soient
fonctionnaires ou contractuels voire consultants, les dipl6-
més poursuivent une carriére dans la sphére publique et
confirment leur intérét pour les RH. De surcroit, ce cursus
offre un début de réponse aux étudiants, de plus en plus
nombreux, qui s'interrogent sur le sens de leur travail et
leur réle dans la société.

Un Master qui a été un véritable déclic [...] formation de
grande qualité, dispensée par des professionnel de grande
expérience et des universitaires reconnues, toujours orien-
tée terrain et sujet d’actualité.

Julien Durand-Reinier, 1ére promotion

Javais déja réalisé plusieurs stages, mais le statut d’ap-
prenti m'a conféré un positionnement beaucoup plus
proche de celui d’'un agent en poste : responsabilités, suivi
des projets dans la durée, rémunération [...] Lexpertise RH
que j'ai pu développer en cours et sur le terrain m'a été
particulierement utile dans la suite de mon parcours, no-
tamment a I'heure de préparer les concours A et A+ de la
fonction publique.

Xavier Leibar, 3éme promotion Léonard de Vinci.

Beau challenge. M’a permis de réaliser un véritable travail
d’introspection et de sortir de ma zone de confort. Les
étudiants sont baignés dans les réalités de la GRH, ils ont
la possibilité de travailler véritablement en mode collabo-
ratif, de faire émerger des idées, de construire des projets,
d’'innover et de devenir force de proposition. C'est une
formation dans I'action qui engage chacun a oser devenir
créatif. Olivier Dubois,

3éme promotion Léonard de Vinci.

DOSSIER FORMATION RH
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Apreés un parcours professionnel comme infirmiére puis
responsable d’'une structure d’accueil petite enfance, jai
souhaité orienter ma carriére dans le domaine des res-
sources humaines. [...]Ll'année de formation fut a la hau-
teur de mes attentes par la richesse des personnes ren-
contrées [...]. Le partage des expériences voulu et favorisé
par le CIFFOP et, par conséquent, la confrontation de nos
problématiques a celles d’autres organisations publiques
me semblent étre I'atout majeur de ce master [...].

Angélique Rémond, 3éme promotion Léonard de Vinci.

[...] Dans ce master, au-dela d’'une boite 3 outils et de
connaissances théoriques, les étudiants sont poussés a
développer leur capacité a diagnostiquer une politique RH
ou une organisation et 3 préconiser des évolutions. Des
préconisations qu'il faut chercher au-dela des solutions
classiques en s'appuyant sur les apports conceptuels re-
cus. Le Master n'est pas concu pour délivrer aux étudiants
des réponses toutes faites ou un savoir figé. Mais il déve-
loppera votre compréhension, votre capacité d’analyse et
de réponse mais également votre vision de professionnel
des ressources humaines du secteur public.

Catherine Clément, 5éme promotion James March.

Le Master répond parfaitement aux enjeux actuels de
transformation de la fonction publique [...] Pendant mon
année de M2, j’ai pu découvrir la diversité de la fonction
publique. J'ai acquis une culture RH et managériale adap-
tée aux organisations publiques. Ce sont autant d’atouts
qui m'ont permis d’'asseoir ma légitimité [...].Le Master «
GRH et management public » est une année dense et enri-
chissante par son ouverture. Ma promotion a eu la chance
de voyager une semaine au Canada a Montréal pour dé-
couvrir la fonction publique québécoise et canadienne. [...]

Pierre-Louis JINOT, 5éme promotion James March.

L'un des facteurs ayant motivé ma candidature au master
GRH et management public du CIFFOP, c'est la spécialisa-
tion dans le secteur public. Cette volonté d’assumer d'étre
porteur de valeurs telles que I'égalité, la neutralité, la no-
tion de service au public. Il y a dans tous les enseignements,
au-dela des aspects purement théoriques et pratiques de
la fonction RH, une forte attention portée a cette mise en
cohérence avec les valeurs du secteur public. Etant en re-
conversion aprés un début de carriére dans le privé, dans
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le domaine de la communication finan-
ciére, je suis agréablement surprise de
m’apercevoir au fil des semaines que
cela ne se réduit pas a un intitulé de
master. Lensemble des enseignants
ainsi que la directrice du dipléme sont
des personnes de conviction, enga-
gées dans une dynamique d’améliora-
tion continue des process RH du sec-
teur public. Cette année d'études en
apprentissage ouvre de nombreuses
perspectives professionnelles. Le CIF-
FOP nous accompagne dans les choix
de carriére qui s'offrent a nous. J'ai fré-
guenté plusieurs universités, je bénéfi-
cie ici d'un véritable suivi et d'une ap-
proche personnalisée offerte a chaque
étudiant.

Lisa BOUVARD, apprentie

Officier de gendarmerie depuis plus
de vingt ans, [...], jaimerais continuer
d'évoluer dans la sphére des res-
sources humaines, et ce Master qua-
liiant et reconnu, me paraissait en
total adéquation avec mes aspirations
professionnelles et I'occasion d'élever
et parfaire mes connaissances dans le
domaine. Aprés 4 mois de retour sur
les bancs de l'université, par la quali-
té des interventions, je découvre des
fonctionnements et approches de la
fonction publique qui m'aménent a ré-
fléchir sur nos process et notre vision
des ressources humaines. [...] La no-
tion de « force humaine », si chére 3 la
Gendarmerie, prend tout son sens au
sein de notre promotion riche de 17
étudiants de tous horizons et de tous
ages, baptisée Simone VEIL. Elle nous
oblige a nous dépasser, a avancer en-
semble dans nos réflexions et travaux
communs afin de répondre aux atten-
dus avec exigence.

Yannick GACHE, formation continue.
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une approche stratégique, contingente, comportemen-

tale, et digitale, tels demeurent les objectifs structu-
rant du master de GRH du Conservatoire National des Arts
et Métiers (Cham), membre de Références RH. Organisé sur
deux années, une premiére année d'enseignements en fin de
semaine (vendredis aprés-midi et soirs et 10 samedis) et une
seconde année dédiée a la réalisation d’'un mémoire et au po-
sitionnement stratégique de la GRH, le master GRH et Trans-
formation Numérique vise a favoriser le développement des
parcours professionnels des praticiens RH munis d’une primo
expérience en GRH, de moyenne ou longue durée, pour dyna-
miser leurs carriéres de RRH ou DRH.

ﬂ ppréhender la gestion des ressources humaines selon

Le master GRH et Transformation Numérique a, en 2017,
opéré une évolution structurelle, pour se positionner sur
'accompagnement des stratégies de digitalisation des or-
ganisations et les innovations pédagogiques. L'objectif est
d’accompagner les transformations des organisations en
montrant comment la GRH est directement impactée par
le numérique et I'Intelligence Artificielle.

Ce positionnement spécifique permet d'identifier plu-
sieurs points nodaux du master GRH et Transformation
Numérique :

Une forte prégnance des thématiques digitales dans tous
les enseignements, spécialisés ou transverses

Des experts des questions digitales : DRH du Cac 40, des
start up, des entreprises publiques

Des parrains de promotion en prise directe avec les ques-
tions digitales : DRH d’AXA, DRH Malakoff Humanis, DRH
vente privée.com, DRH IBM, etc.

Des enseignements sur la thématique du digital, de I'Intel-
ligence Artificielle en lien avec les stratégies RH, sur la di-
versité, 'international et sur toutes les spécialités RH (ré-
munération, recrutement, audit social, relations sociales,
GPEC, etc.)

Des modalités pédagogiques mixtes avec des cours en
| ecnhnam HoElnnM\YK B présentiel et des cours totalement a distance

Des événements originaux : conférences, visites d'entre-

Programme M2 . .
ogramme prises, workshop en ligne, master class

il

Rk oK Des partenariats multiples : IBM, Chaire partenariale sur le
e hes Lo futur du travail et des compétences, Learning Lab Human
Change

Linscription du master dans une offre RH compléete et

DOSSIER FORMATION RH
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complémentaires de la filiere RH du Cnam :
e Licence GRH - Master GRH - Doctorat GRH

e Certificats (assistant RH, paie, chargé de développe-
ment RH, devenir acteur des transformations dans un
monde incertain ;) - Titre RNCP niveau 6 RRH.

e Diplome d’établissement : Responsable du développe-
ment des RH en écosystémes dynamiques.

Porté par une équipe pédagogique associant Ensei-
gnants-Chercheurs (principalement membres du LIRSA et
du LISE) et Praticiens RH, le master GRH et Transforma-
tion Numérique s'appuie sur des intervenants investis dans
tous les domaines et secteurs professionnels (privés, pu-
blics, PME, TGE, associatifs, mutualistes...). En sus, I'équipe
pédagogique resserrée du master, s'appuie sur un ouvrage
de référence en GRH, créé pour étre le support théorique
des cours, Fonctions RH : Des stratégies, métiers et ou-
tils en transformation (Pearson, 5e édition, 2020).Enfin, le
master GRH et Transformation Numérique, ouvert depuis
I'origine a Paris en formation continue, est, depuis 2018,
proposé au Cnam Pays de la Loire, sur les sites de Nantes
et du Mans, en alternance ou en formation continue, dans
le dessein de former, avec toujours plus d’'exigence, aux
fondamentaux de la fonction RH, et a ses évolutions stra-
tégiques, contingentes, éthiques et humaines.

TEMOIGNAGES DE CAROLINE MERCIER ET INES
LeceNDREUX, PROMOTION 2020-2022 pu MASTER
GRHEeTTN:

Pourquoi vous étre positionnée sur le master GRH et
Transformation Numérique du Cnam ?

«Comme le précise nos enseignants, le facteur numé-
rique "constitue le prisme par lequel les organisations
fonctionneront a l'avenir". En outre, le Master apporte
une réflexion sur la fonction RH dans toutes ses di-
mensions techniques, juridiques et stratégiques.» Ca-
roline.

«J'ai choisi le master RH et TN au CNAM car: 1) jai
entendu parler de la qualité des cours au CNAM et de
la renommée du master RH et TN (hotamment pour
trouver un emploi par la suite), 2) le master permet
de combiner les cours et une activité professionnelle,
3) la spécialisation en TN me parait particulierement
utile et intéressante, 4) le prix du master est abor-
dable», Inés.

Comment mobiliser le master dans votre parcours
professionnel ?

«Je ne peux envisager d'étre DRH aujourd'hui sans
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étre capable d'accompagner la
transformation numérique en met-
tant la big data et I'lA au service de
la performance de l'organisation et
du collaborateur.», Caroline

«Ce master me permet d’encadrer
ma réorientation, de me former et
acquérir des connaissances en lien
avec le terrain, d'acquérir de I'expé-
rience professionnelle en paralléle
et d'échanger avec des profession-
nels du domaine (autres auditeurs,
professeurs, intervenants)», Inés.

EMMANUELLE COVEZ, PROMOTION
2014-2016 pu MAsTER GRH ET
TN:

Pourquoi vous étre positionnée sur ce
master ?

«Jai fait ce master car je travaillais
dans la Fonction Publique a I'époque
en qualité de responsable des ins-
tances collectives. J'étais catégorie B
administrative et je souhaitais évo-
luer vers plus de responsabilités et de
pilotage. Du coup jai souhaité obte-
nir ce master pour me repositionner
en qualité de cadre dans le secteur
privé».

Comment [‘avez-vous mobilisé dans
votre parcours professionnel ?

«Grdce a ce master, jai développé des
compétences théoriques en RH mais
aussi pratiques (dépassement de soi
par exemple, méthodologie...). Jai fi-
nalement réussi le concours des IRA
Iy

Comment le critiqueriez-vous ?

«A ['issue de ce master jaurais aimé
davantage d'accompagnement dans
la recherche d'emploi. Mon profil
étant atypique et les entreprises du
secteur privées plutét frileuses sur
les expériences en RH du secteur pu-
blic, j'aurais souhaité plus de soutien
pour l'aprés master. Mais ce master a
quand méme été un moment de cé-
sure dans ma carriére car jai évolué
professionnellement de facon indi-
recte grdce au master.»

) ® O
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constitue un champ spécifique de la GRH incarné dans

des métiers spécifiques (responsable de la mobilité in-
ternationale, chargé des expatriations/impatriations, ges-
tionnaire VIE, DRH EMEA, Responsable international Lear-
ning & development...), par des associations professionnelles
(EAPM : European Association for People Management,
WFPMA : World federation of people management asso-
ciations...) et académiques (Institute of International HR,
International Association for HR...), des revues scientifiques
dédiées (International Journal of Human Resource Mana-
gement...) et des cursus universitaires de niveau licence et
master 2 tels le Master 2 «GRH dans les multinationales».

QuEeL mopELE DE GIRH ?

L a gestion internationale des ressources humaines (GIRH)

La GIRH s'intéresse aux pratiques et politiques RH d’en-
treprises exercant leur activité dans plusieurs pays.

Elle se caractérise par une complexité accrue par rapport
a une politique RH définie au niveau national du fait de
la coexistence de plusieurs nationalités dans I'entreprise
(nombreuses problématiques interculturelles : communi-
cation interculturelle, dynamique collective, coopération
transnationale conflits multiculturels, ...) et de la disper-
sion géographique entre les entités qui rend plus difficile
I'harmonisation des pratiques et les mécanismes de coor-
dination.

En particulier, la fonction RH va devoir structurer et ani-
mer un réseau RH mondial (composé de représentants
des différents pays) et trouver le bon équilibre entre une
gestion globale (décision harmonisée s'appliquant a I'en-
semble de l'entreprise, réplication de décisions prises au
niveau du siege social ) et une gestion locale (liberté d'ini-
tiatives laissée aux pays afin de privilégier une adaptation
au contexte local).

MM W La formulation d'une politique RH internationale dépend

de facteurs aussi variés que son stade d'internationalisa-
tion, sa nationalité, son secteur d’'activité, sa stratégie, sa

@) culture d'entreprise,
Programme
Zae son histoire, le style de management et le systéme de va-

- - leurs de ses dirigeants, son mode d’organisation, sa struc-
Gustave E1ffel .
£COLL OF MANAGEMENT Référence RH ture, sa taille...

Il en résulte qu’une politique de GIRH peut se positionner
sur un continuum de configurations possibles entre deux
extrémes («GRH faiblement internationale» versus «GRH
fortement internationale»).

DOSSIER FORMATION RH
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A ce titre, Bournois, Defelix et Retour (2000) proposent
d'utiliser plusieurs critéres pour positionner une GIRH :

e [Lorganisation de la GIRH : est-elle l'extension de la GRH
nationale ou se différencie-t- elle ? Est-elle cantonnée a la
division internationale ? Est-elle pilotée dans un sous-ser-
vice de la DRH du siége, ou est-elle indépendante ?

o A-t-elle pris une forme hétérarchique : est-elle pilotée a
partir de plusieurs centres dans le monde, avec des indi-
vidus-relais dans les filiales chargées de tel ou tel aspect
dela GIRH?

e Les rapports entre le siege et les filiales (autonomie des fi-
liales versus centralisation).

e La composition des comités de direction (faible variété des
nationalités représentées au Codir, variété des parcours
des dirigeants a l'international, dges et identités profession-
nelles des dirigeants).

e Le degré de formalisation (faible versus élevé) : quel est le
degré de formalisation des politiques de GRH ? Quel est
le degré de clarté et de transparence voulu sur tel ou tel
aspect dela GIRH ?

e les pratiques RH (nationales versus internationales):
quelles sont les pratiques de l'entreprise en matiere de
gestion des carrieres, des rémunérations et de relations
sociales ?

e Le management des équipes multiculturelles (faible ou dé-
veloppé) : existe-t- il des modules de formation au mana-
gement interculturel ? La dimension interculturelle est-elle
prise en compte ?

e Les instruments spécifiques liés a l'international (faible ins-
trumentalisation versus forte instrumentalisation) : quels
sont les outils RH a disposition ?

e Lagestiondesexpatriés (polycentrique versus géocentrique).

Les pratiques de GIRH sont-elles toujours des modes ma-
nagériales en provenance des Etats-Unis ?

Depuis des années, les experts RH se divisent en deux
camps:

j_ les «High-context perspective» qui consideérent que la GRH

est contingente dans la mesure ou elle doit se pratiquer
difféeremment selon les pays ou les zones géographiques
(entreprises institutionnellement enracinées et sociale-
ment encastrées dans leurs contextes nationaux et régio-
naux respectifs) ;

2/65 "Low-context perspective» qui pronent un modele uni-

versaliste de la GRH avec la mise en avant des bonnes
pratiques mondialisées («One best way») qui s'imposent a
toutes les entreprises quelles que soient leurs nationali-
tés (indépendamment des implantations et des cultures
locales).
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A premiére vue, I'analyse des pratiques
RH des multinationales laisse a penser
que c'est I'école Universaliste qui s'im-
pose tant linfluence anglo-saxonne
dicte le «la» en matiére de GRH. Pas
une mode managériale qui ne vienne
des Etats-Unis ! En effet, est-il bon de
rappeler que les pratiques RH telles
qgue la fonction RH Business Partner,
le management des talents, le design
thinking, I'entreprise agile, le 360° ou
les assessment centers, les serious
game, les universités d’'entreprise, les
packages de rémunérations variables,
le co-développement, le coaching,
Les People survey, les enquétes d'en-
gagement/gallup... ont été importées
des Etats-Unis et généralement mises
en ceuvre en France et dans la plupart
des pays européens quelques années
apres, ou elles ont été médiatisées par
les cabinets de conseils américains ou
diffusées par les multinationales US a
leurs filiales francaises.

Cette uniformisation des pratiques est
renforcée a la fois par :

j_la concurrence mondialisée qui im-
pose a tous les acteurs les mémes
regles du jeu ;

2/65 outils digitaux(SIRH mondiaux, ré-

seaux sociaux internationaux, ...) qui
poussent les acteurs a adopter les
mémes outils ;

et le développement de normes mon-
diales (qualité, RH, RSE) et I'explosion
daccords-cadres internationaux qui
donne le méme cadre daffaires quel
que soit le pays.

Mais un regard plus attentif nous per-
met de constater que si les pratiques
RH des multinationales francaises sont
en partie inspirées des pratiques mon-
diales sous l'impulsion des multina-
tionales américaines (phénomeéne de
convergence globale : logique concur-
rentielle qui conduit a adopter les meil-
leures pratiques ou qu'elles soient et
quel que soit le contexte local), elles
dépendent également de deux autres
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mouvements : 'adoption d'un modéle européen fondé sur I'harmonisation progressive des politiques
et des institutions. (phénoméne de convergence régionale) qui accorde une primauté a la recherche du
compromis entre la performance économique et le dialogue social autour d’'une valorisation de I'action
collective. La préservation, voire le renforcement de spécificités nationales (phénomene de divergence
nationale), liées a I'histoire, aux acteurs sociaux et politiques locaux (poids du droit social et des parte-
naires sociaux). Ainsi, 'optimisation d'une politique de GIRH nécessite de réaliser un véritable diagnos-
tic stratégique, RH, managérial et culturel en vue de définir les principes d’actions les mieux adaptés
a une entreprise (configuration RH alignée verticalement avec le secteur d’activité et la stratégie d’en-
treprise et horizontalement avec les enjeux RH et culturels).Cela passe par la constitution d’équipe RH
hétérogenes (diversité d’expertise dans le domaine RH) disposant néanmoins d'un socle commun de
compétences autour :

¢ De la maitrise des langues professionnelles et en particulier I'anglais (capacité a communiquer entre
des individus de nationalités différentes),

e Et de fortes capacités en management interculturel (stabilité émotionnelle, ouverture d'esprit, tolé-
rance a 'ambiguité, empathie, ethnorelativisme, respect face aux différences culturelles, confiance
lors de l'interaction avec des cultures différentes, plaisir a interagir, orientation vers la connaissance,
empathie sociale, ...).

Nous avons intégré le M2 GRH dans les multinationales en septembre 2020 et il n'y a pas a dire, ces mots-clés décrivent
notre expérience : innovation, projets et ouverture internationale.

Linnovation et les projets : On ressent une réelle innovation pédagogique : les cas pratiques, les feedbacks en direct et les
questions des étudiants rythment nos journées de cours. La pédagogie learning by doing nous permet de nous mettre dans
la peau de réels managers de projets. Dans de nombreux dispositifs de formations nous mettent en situation d'acteurs :
Hackathon RH (définir un plan d’actions de déploiement du télétravail pour Spie Batignolles), conception et animation de
formations (posture de teacher), InnovRH (innovations RH dans les multinationales, Les RH hackent le digital etc.

L'ouverture internationale : Nos cours ont toujours une empreinte internationale afin de permettre aux étudiants de mettre
en pratique les compétences développées pendant le master dans ce contexte. A ce titre, tous les éléves du M2 sont en
contrat d’apprentissage dans des entreprises a dimension internationale a des postes qui varient en fonction des profils. La
montée en compétences interculturelles fait partie de nos enseignements.

Océane Destrez , Fabien Lechat et Noella Mateus Mavinga

«Le Master 2 «GRH dans les multinationales» de I'|AE Gustave Eiffel est un trés beau souvenir. Si je devais la résumer en une
phrase je dirais : quelle aventure ! En l'intégrant, je pensais suivre une formation assez classique me permettant d’acquérir
les compétences techniques nécessaires pour apprendre mon futur métier et m'insérer facilement sur le marché du travail.
En réalité, I'expérience s'est avérée aller bien au-dela. J'ai eu le sentiment de suivre un parcours apprenant destiné a me
permettre de devenir la professionnelle RH que je souhaitais étre. Je m'y suis notamment forgée une philosophie d’exercice
du métier de RH.

J'ai réalisé, lors de cette année, que notre unicité, notre individualité était une force, encore plus démesurée pour les métiers
des Ressources Humaines. En prendre conscience était essentiel, d’autant plus lorsqu’on se destine a des projets interna-
tionaux, a multi culturalité forte. Chaque intervenant académique ou professionnel, est venu ponctuer ce parcours, d'inspi-
rations et d'expériences qui m'ont permis de mieux saisir le role des RH dans un contexte international et donc de pouvoir
projeter mon projet professionnel, dans cet univers. Et que dire de la pédagogie, entre les simulations de crise, les études de
cas collectives, I'organisation de la learning expedition dans un pays du nord de I'Europe, le colloque, Innov-RH, les réunions
ANDRH, les nombreux partenariats (Lab RH, Arri, ...), mes heures en entreprise, le mémoire professionnel... 'année n'a pas
véritablement ressemblé a un long fleuve tranquille, mais qu'est-ce que c'est bon ! Quel bonheur de me sentir éclore, de me
voir grandir, de constater mon évolution, mes envies et méme mes ambitions.

Finalement grace a cette année, je suis devenue une véritable ambassadrice de cette fonction, avec une envie pressante et
courageuse de composer avec les autres métiers, d'étre une alliée de la stratégie, d'étre un levier puissant de I'économie...
bref, grace a cette année, j'ai affiné ma vision pour redonner aux RH leur caractére disruptif, leur bienveillance et leur pro-
fonde vitalité !»

Adeéle de Pimodan, HR Development Manager (Promotion 2015-2016)
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aux étudiants de penser et d'aborder difféeremment
la complexité et de développer des capacités de ré-
ponses adaptées.

Notre valeur ajoutée ? Créer un systeme qui permette

Un Master fondé sur I'expérience et tourné vers l'innova-
tion, pour un apprentissage complet et équilibré

Le Master MISRH est une formation novatrice de I'Uni-
versité Paul Valéry-Montpellier 3. Créée en 1975, elle a
su évoluer avec I'environnement professionnel, s'ouvrir a
l'international et a I'apprentissage (premiére section d’ap-
prentissage de 'université créée en 2006). L'adhésion du
Master au réseau Référence RH dés 2000 puis I'obtention
de Il'accréditation en 2008, et de la labellisation, garan-
tissent sa qualité et sont le gage d’'une réflexion et d’'un
audit régulier permanent sur les pratiques. Sa force tient
dans une pédagogie active, l'organisation de séminaires a
I'étranger et dans les relations étroites avec le réseau des
alumni.

L'objectif de la formation est d’aller au-dela de la diffu-
sion d’'un modéle classique de management des RH, vers
la compréhension de stratégies RH diverses, dans des
contextes internationaux ou locaux, avec des approches
responsables et performantes.

Des contenus adaptés a 'ensemble des métiers de la fonc-
tion RH : La formation se positionne délibérément entre
la généralisation (un master de GRH) et les approfondisse-
ments spécifiques (stratégie, international, RSE).

CW M Lapproche stratégique est valorisée avec une incitation

constante a la prise de recul sans jamais oublier I'opéra-
tionnalité des activités de la fonction RH dont certaines

uNNERm requiérent des approfondissements techniques.
Y Le Master est caractérisé par un ancrage historique dans
—% la fonction RH mais aussi une ouverture sur les évolutions
NTPEL de la fonction avec a la fois I'enseignement des politiques
classiques et des mutations de la GRH (GRH durable, di-
@Reference RH gitalisation, décentralisation...).Sont enseignés le dévelop-
pement RH, ou méme le «Management Responsable des
Ressources Humaines» (MRRH intitulé d’'une option pro-

chainement ouverte), mais aussi 'administration du per-
sonnel, y compris les restructurations et licenciements.
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La volonté de diversifier les sources d'apprentissage s'il-
lustre dans l'ingénierie pédagogique mise en ceuvre, de la
transmission classique de connaissances vers les formes
plus modernes d’acquisition de compétences et de par-
tage d'informations (management de projets individuels et
collectifs comme le séminaire international, serious game,
media numériques, groupes participatifs, ...).

Deux langues seront désormais proposées a partir de
2021, le francais de facon principale, et intégralement pour
'option MRRH, mais aussi I'anglais, pour I'option IHRM.

«Le séminaire international», d'une durée de 15 jours, est
un projet phare autour duquel s'articule le Master. Les
étudiants, en équipes autonomes, s'occupent de gérer la
recherche de financements, les visites d’'entreprises ainsi
que les aspects logistiques a destination. Ce séminaire est
primordial dans I'acquisition de compétences comporte-
mentales comme l'autonomie, le travail en équipe, la prise
en compte de l'altérité. Il est aussi I'occasion de réflexion
et d’étude sur différents sujets de comparaison internatio-
nale.

Les modalités pédagogiques sont donc tournées vers le
collectif mais aussi favorisent la structuration de projets
individuels divers qui s’expriment notamment a travers le
mémoire universitaire de fin d'études et ouvrent a des mé-
tiers variés (responsable international des RH, Consultant
RH, responsable Comp & Ben, chasseur de téte etc).

'ancrage professionnel du Master s'effectue grace a un ré-
seauriche d'intervenants de la fonction RH et du conseil en
GRH, construit de longue date, mais aussi I'enseignement
prend appui sur la recherche avec des enseignants-cher-
cheurs spécialistes, de la GRH et du management, et des
autres disciplines qui nourrissent la pratique compétente
en GRH (droit, économie, langues, psychologie, techniques
qguantitatives, informatique).

Donc un cadre est prédéfini avec une équipe pédagogique
riche (multidisciplinaire) et engagée dans I'encadrement
des étudiants mais aussi dans la valorisation de leurs auto-
nomie, prise de responsabilité et participation.

34

La diversité des statuts des étudiants,
une majorité en contrats d'apprentis-
sage et de professionnalisation, mais
aussi quelques formations initiales
(stage alternés) et des formations conti-
nues plus classiques, avec des profils
nationaux mais aussi internationaux
favorise les échanges, le partage de sa-
voir-faire, d'expériences et concourt au
développement des compétences.

Le réseau des «anciens du Master»
est actif particulierement pour I'offre
de stages et de contrats d'apprentis-
sages mais aussi dans l'insertion des
promotions sortantes et lI'accompa-
gnement lors des prises de poste. En
entrant dans le Master MISRH chaque
étudiant.e intégre ce réseau qui pour-
ra étre mobilisé pour la réalisation
des projets pédagogiques ou pour un
conseil ou une expertise.

Depuis sa création, la formation est
au coeur de réseaux professionnels et
académiques nationaux et internatio-
naux, Référence RH, AGRH, ANDRH,
ANACT, IAS, CEREQ... lieux de par-
tage, d'échanges et d’'innovation.

En conclusion le master s'inscrit dans
une démarche constructive de com-
préhension des exigences modernes
du management des Ressources Hu-
maines. Il offre un cadre organisation-
nel et pédagogique apprécié des étu-
diants qui gardent un souvenir fort et
décisif de leur passage dans le Master,
comme le prouvent leurs témoignages,
mais aussi des amitiés durables.

Christophe Loup, diplomé en 1996,
Head of International Learning and De-
velopment chez BNP Paribas Cardif :
Je pense que ce master est particulié-
rement bien placé. Il y a deux lettres
qui font toute la différence, le | d’inter-
national et le S de stratégique. (...)
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De plus en plus on doit considérer les problémes dans un contexte mondial. Il y a beaucoup de grosses
entreprises qui ont cette dimension internationale. Méme une PME locale a bien souvent besoin dans
son business et dans sa facon de travailler de contacts a l'international. Il est important que les étudiants
soient formés a cette dimension internationale. {...}

La gestion des ressources humaines est vraiment au cceur de la stratégie des entreprises. C'est elle qui
va accompagner son déploiement. Il est utile que les étudiants aient aussi bien cette capacité a intégrer
la stratégie dans sa construction que dans sa mise en place, dans son implémentation. C'est pour moi
les deux points forts (du master) qui peuvent permettre aux étudiants d’étre a I'aise quels que soient les
métiers qu'ils vont exercer au sein des ressources humaines, quel que soit le type d’entreprise. lls vont
étre généralistes ou spécialistes. Je pense que cette formation les prépare a tous les cas de figure.

David Lamy, diplomé en 1993, DRH Coca Cola :

Je suis DRH au sein de la société Coca-Cola Enterprises, a Londres depuis 3 ans. J'ai en charge les acti-
vités Shared Services pour I'ensemble de I'organisation sur les territoires européens (depuis I'entretien
en 2015, D. Lamy a occupé les fonctions de directeur des relations employés/travail chez Apple, DRH
du C.O. des JO Paris 2024, et DRH de La Redoute). Je pense que cette formation a contribué a ma
réussite professionnelle. D'abord parce qu’elle m’a permis de comprendre la dimension stratégique de
cette fonction, qui a I'époque n'était pas forcément quelque chose qu’on avait imaginé ou a laquelle on
pensait. Ca m’a aussi permis de comprendre la dimension organisationnelle. (...) Grace a ca, quand je suis
rentré dans la vie professionnelle, javais une compréhension des enjeux organisationnels. Je pense que
ca a été un tremplin qui effectivement a été tres utile.

«es ET IMPRESSION D'ETUDIANTS

Adrien PITON : Tout d'abord, le point le plus important a mes yeux est le fait que ce master est proposé
en alternance dans sa totalité M1 et M2. Ce fut un choix déterminant pour mon inscription dans cette
université. Ensuite, 'essence méme de ce diplome est tournée vers l'international, avec chaque année
un séminaire organisé a I'étranger. Je dois avouer que c'est vraiment ce séminaire qui m'a donné envie
de m'inscrire a Montpellier. Un autre point fort pour ce master est le fait qu'il est certifié «<Référence
RH» et dispose d’'une vraie renommée sur le marché de I'emploi, au vu des statistiques d’intégration des
anciens dipléomés. Le nombre élevé d'intervenants extérieurs en M2 (notamment d’anciens étudiants)
est aussi quelque chose de trés positif. Ensuite, le master traite les RH de facon globale et efficace tout
en accentuant sur le MIRH. Enfin, ce master n'est pas élitiste et laisse sa chance a tous les étudiants
motivés méme issus d’autres écoles. Malgré un parcours particulier avec une ré-orientation j'ai eu la
chance d'intégrer ce master universitaire qui va me permettre de travailler et de faire reconnaitre mon
dipléome dans toute I'Europe.

Laurie BROCERO : Le master MISRH est un master qui présente de nombreux atouts. Les interventions
de professionnels sont pertinentes et permettent d’avoir un enseignement dispensé qui est concret et
complet : themes abordés divers, interventions de professionnels qui travaillent dans des entreprises de
tailles différentes, dans le public ou dans le privé. Les enseignants en charge du master sont impliqués
dans la réussite des étudiants. De plus, le séminaire a l'international permet de découvrir des pratiques
RH différentes et nouvelles dans des entreprises a I'étranger.

Tara PESIC : J'ai choisi le M2 MISRH car j'ai suivi la 1ére année et je sais que les cours correspondent
vraiment & mes attentes. Mais aussi (...) pour le mot "international" ce qui me laisse en tant qu'étudiante
étrangére, un choix de travail entre mon pays d'origine et la France (...) Ce que je trouve trés original est
gu'il y a beaucoup d'intervenants qui viennent partager leur expérience. Par ailleurs, ce master regroupe
des profils et des parcours différents d'étudiants. Nous avons une diversité des opinions, et c'est trés
enrichissant de se développer dans une telle équipe.

DOSSIER FORMATION RH
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Le Parcours Stratégie et Dialogue Social (Formation en
Apprentissage) vise a étoffer le capital «compétences stra-
tégiques» de I'apprenant pour soutenir les politiques en
ressources humaines, par le dialogue social et la transfor-
mation organisationnelle ou digitale. Axé sur le dévelop-
pement de soi et du collectif de travail, le droit et la négo-
ciation sociale, le management et le digital, le programme
vise a outiller I'étudiant pour structurer et conduire les
changements sociaux / sociétaux dans 'entreprise.

En 2009, le parcours en alternance est venu compléter le

Master RH de I'lGR-IAE qui se déclinait déja en formation
de 20 a 26 étudiants. Méme si la majorité de nos parte-

&M’W W naires professionnels sont situés, dans le Grand Ouest, il

Wﬁ/f \/WMW prentissage en région parisienne ou a l'autre bout de la

France. La pédagogie utilisée vise particulierement la ferti-

Programme M1 enseignés a I'lAE. Ainsi, dés son origine, le dispositif péda-

gogique s'est principalement appuyé sur le travail réflexif

R\ Les retours d'expérience des intervenants, DRH ou
@A’éférence RH membres de la fonction RH, dirigeants, des avocats, ain-

mance, ont permis de faire largement évoluer ce parcours

entre 2012 et 2017. De 14 unités d’enseignement (UE), il

dant une place importante au dialogue social (benchmar-

king national et travail sur les compétences clés de I'équipe

initiale et continue. Ce parcours, accueille chaque année
est fréquent que des alternants trouvent des lieux d’ap-
lisation croisée des expériences des apprentis et des cours
7 - individuel et collectif des étudiants.
A=
si que ceux des étudiant.e.s lors des conseils de perfor-
s’est progressivement restructuré autour de 5 UE accor-
pédagogique).
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Les modalités d'évaluation et les créations pédagogiques
transversales constituent une particularité du master en
apprentissage. Sur cing UE, deux sont évaluées par un tra-
vail personnel de fond sur I'ensemble de I'année avec a la
clé un grand oral ; trois évaluent la compétence collective
en mode projet.

En plus des enseignements que I'on trouve classiquement
dans un Master RH, des innovations «éducatives» ma-
jeures ont été mise en place au cours des trois derniéres
années :

Moi Manager : travail sur la réflexivité, la réflexivité cri-
tique et le questionnement identitaire. Les cours de cette
UE visent le développement personnel des étudiants a tra-
vers |'expression orale, I'improvisation théatrale et le réali-
sation d'un support vidéo.

Négociation et dialogue social : travail sur 'année par un
cas transversal qui sert de fil rouge aux 4 cours co-construit
entre 3 avocates (en relations individuelles et collectives)
et un DRH devenue consultante en médiation pour analy-
ser la mise en place du CSE sous différents angles. L'éva-
luation du cours se fait sous la forme d’'un grand oral.

Emotions, rapport au pouvoir et positionnement de soi:
travail réalisé sur 'année soutenu par le dirigeant de «La-
bel scéne», et des professeurs de théatre. Partir de situa-
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tions émotionnellement difficiles au
plan professionnel pour les scénariser,
les mettre en scéne et débriefer par la
suite avec le groupe d’apprenants et
I'équipe d’enseignants chercheurs

Restant constamment a I'écoute des
intervenant.e.s, des diplomé.e.s et des
étudiant.e.s actuel.le.s du dipléme,
nous continuons a le faire évoluer. En
lien avec la stratégie de notre univer-
sité et la politique générale de I'lAE,
nous développons actuellement une
orientation développement humain
durable. Pour cela, nous sommes de-
venus membres du projet européen
«EDUC+M for positive management»
financé par I'Union Européenne en
partenariat avec cing autres universi-
tés européennes. Dans la perspective
de I'agenda 2030 «for sustainable de-
velopment» des Nations Unies, ce pro-
jet vise a sensibiliser les futurs mana-
gers a leurs responsabilités sociétales
et environnementales en s’appuyant
sur des pédagogies co-modales (pré-
sentiel et distanciel) partagées par ces
différentes universités.

- T
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Dipléomée en 2016. J'avais choisi I'alternance pour mettre en pratique directement et dans la foulée ce
que japprenais a I'lGR. Dans la formation, j'ai aimé la combinaison intéressante des enseignants-cher-
cheurs et des praticiens, intéressante pour avoir de la pratique RH et des éclairages sur les métiers RH

Pendant I'alternance, j'ai principalement fait de la formation, de 'administration et du soutien a la ges-
tion des éléments de paie. Mon contrat d’apprentissage est par la suite devenu CDI. Aprés mon alter-
nance et je me suis concentrée sur d’autres missions : développement RH, santé au travail, communica-
tion interne et gestion des compétences, veille juridique et sociale.

Depuis 1 an, je suis ce qu’on pourrait assimiler dans une entreprise classique au RRH, toujours a Sca-
rabée, j'ai pris un peu plus de responsabilités. Détermination de la stratégie et mise en ceuvre des poli-
tiques RH. Je fais donc de la stratégie mais j'ai également des roles opérationnels sur la veille sociale, la
gestion des rémunérations, la gestion des carrieres, santé au travail, communication interne.

Scarabée est une PME de 260 salariés, existant depuis 37 ans. Sociétaire du réseau Biocoop, elle pos-
seéde tous les magasins de cette enseigne de la métropole Rennaise. Cette PME connait une croissance
continue qui influence largement les pratiques RH. Par exemple, nous venons de recruter un chargé
de recrutement issu de I'lAE de Rennes. J'évolue ainsi depuis presque 5 ans en holacratie, un systéme
d’'organisation et de management qui dissémine le pouvoir a tous, on n’a pas de liens hiérarchiques les
uns avec les autres mais nos comportements, procédures et processus sont régis par notre constitution.
Clest un systéme trés challengeant. Il faut s’adapter, on innove beaucoup en RH notamment sur des
processus collégiaux, qui prennent en compte les avis des personnes qui sont concernées par les déci-
sions prises. Ex : 'EAE. Tout cela avec un ancrage fort dans la réalité (droit, etc.)

Un conseil pour les étudiants ?

S'ils n'ont pas envie de se spécialiser sur une activité RH en particulier, ce qui était mon cas, c'est de
réaliser un stage dans chaque domaine qui les attire (recrutement, formation etc.), cela est trés forma-
teur, peut faire émerger des préférences et permet de visualiser rapidement quelles sont les différentes
activités RH qu’'un RRH peut superviser.

Sara Lagoutte-El Idrysy

Actuellement étudiante en master RH a I'lGR - IAE de Rennes, je suis parallélement en apprentissage
au sein du groupe ZEISS (site de Fougeres), sur des missions axées relations sociales (mise en place et
négociation d'accords d’entreprises, veille juridique, élaboration du bilan social...). J'ai choisi la voie de
I'apprentissage car j'aime ce rythme d’alternance et je pense que l'articulation entre les cours et les pé-
riodes d’entreprise favorise une assimilation plus rapide et pratique des connaissances.

Les cours dispensés sont diversifiés et rythmés par des interventions de professionnels RH, des travaux
de groupe et des mises en situation. En période d’entreprise, mes missions s’articulent parfaitement
avec le programme du master. Ainsi les cours de droit du travail, de gestion stratégique RH, gestion des
émotions me sont utiles au quotidien et le fait d’avoir ces enseignements en paralléle me permet de
prendre du recul sur les missions en entreprise.

Mon projet professionnel s'est affiné tout au long de mon parcours a I'lGR : un stage chez PSA m’a per-
mis de découvrir le métier de HRBP (Human Ressources Business Partner) dans le secteur industriel, qui
m’a beaucoup plu ! Bénéficiant ensuite d'une «année internationale», j'ai pu partir 6 mois en Erasmus en
Italie puis faire 6 mois de stage au sein d’Airbus sur le site de Nantes. Aujourd’hui je retrouve dans mon
apprentissage les défis du secteur industriel qui me motivent et enrichissent mes périodes de cours.

Un conseil pour les étudiants ? Varier les expériences professionnelles et personnelles par le biais des
associations, des jobs étudiants qui favorisent 'ouverture d'esprit et utiliser le réseau de I'école (Alumni,
plateforme Jobteaser), qui ouvre de belles opportunités !

Héléne Moinaud (promotion 2020-2021)

DOSSIER FORMATION RH
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mation est en adéquation avec les demandes des ac-

teurs professionnels, qui recherchent des techniciens
qualifiés et des cadres de proximité généralistes et polyva-
lents, capables de répondre a des problématiques diversifiées
et opérationnels.

Reconnue par les professionnels depuis 2007, cette for-

Objectif du diplome : Former a une vision transversale des
sujets RH de l'entreprise et appréhender I'ensemble des
cadres réglementaires, méthodes et outils mobilisés dans
le cadre de la gestion des relations employeurs-salariés. Le
contenu du parcours, alliant théorie et pratique, appuyé
par une expérience professionnelle, permet au titulaire de
ce parcours d’étre en capacité de prendre en charge des
taches précises relevant de diverses fonctions RH notam-
ment : Assistant de gestion du personnel ; Chargé.e de la
paie et de 'administration du personnel ; Chargé.e de ges-
tion des petites et moyennes entreprises ayant en charge
la gestion du personnel : recrutement, formation, évolu-
tion de carriéere...

Acces au dipléme : Accés en L1 : Bac ou équivalent. Accés
direct en L3 : Bac+2 avec validation de prérequis pour les
auditeurs hors domaine.

Accessible a tous: Eligible a I'ensemble des dispositifs
(financement individuel, projet transition pro, CPF, VAE,
VES, alternance, etc.)

Lieu d’enseignement : Paris et centres Cnam sur I'ensemble
du territoire (DOM TOM inclus)

Poursuite d'études : Ce parcours s’inscrit dans une double
perspective. |l permet soit une sortie niveau licence per-
mettant une valorisation professionnelle, soit la pour-
suite d'études certifiante (accés Titre Responsable des
Ressources Humaines) ou dipldmante (accés aux masters
du Cnam, notamment le master Ressources Humaines et
Transformations Numériques).

" Le partage d’expérience avec mes camarades de classe, la qua-

lité des enseignements et la bienveillance de mes professeurs

m'ont permis de monter progressivement en compétences. J'ai

W - aussi appris a mobiliser mon potentiel et a prendre confiance en
;”M moi. Cette licence a eu un impact trés positif sur la profession-

nelle que je suis aujourd’hui. "

| ecnam Programme Alix, diplomée 2016-2018, Assistante RH dans la fonction publique
’ territoriale, inscrite au Master RH et Transformations numériques
2020-2022

" Les cours du soir m'ont permis de pouvoir obtenir une forma-
tion diplémante tout en poursuivant mon activité profession-
nelle. J'ai pu acquérir les compétences souhaitées. Les profes-
sionnels qui interviennent au sein du CNAM permettent d'avoir
une vision concréte de la vie en entreprise. J'ai grandement ap-
précié suivre cette formation."

Amélie, diplomée 2020, Assistante de gestion, dans une agence d'in-
térim.

DOSSIER FORMATION RH


http://www.reconquete-rh.org/MagRH12.pdf
http://www.reconquete-rh.org/MagRH11.pdf
http://www.reconquete-rh.org/MagRH10.pdf
https://iaelille.fr
https://formation.cnam.fr/rechercher-par-discipline/licence-gestion-des-ressources-humaines-669560.kjsp
https://formation.cnam.fr/rechercher-par-discipline/licence-gestion-des-ressources-humaines-669560.kjsp

APPROCHE GLOBALE : LA
RECHERGHE DES EQUILIBRES

MASTERRH-SDRHIGR-1IAE DE RENNES

Anne Joyeau, Maitre de Conférences en Sciences de
Gestion, Responsable pédagogique du Master2 GRH
Parcours SDRH

& Franck Burellier, Maitre de Conférences en Sciences
de Gestion, Responsable pédagogique du Master 1 GRH

IGR-IAE Rennes#= . Université Rennes 1




323

gique, sanitaire, environnemental, social, etc.) sont

devenus incontournables a I'échelle de la société, les
entreprises sont pleinement concernées par tous ces défis a
relever. Si pendant de nombreuses années, l'intégration de
considérations environnementales ou sociales a pu relever
d’'un choix marquant une véritable différenciation straté-
gique, les entreprises n'ont plus d’autre possibilité aujourd’hui
que de penser ou repenser leur stratégie et leur organisation
autour de ces questions.

ﬂ I’heure oli nombre d’enjeux de tous ordres (technolo-

C'est pour s'inscrire pleinement dans ce contexte que le
Master Parcours Stratégie et Développement RH (SDRH
désormais) s'est construit autour de deux axes prioritaires
pour la Gestion des Ressources Humaines : penser la GRH
selon une politique cohérente en formant a une vision glo-
bale - polyvalente de la fonction RH et inscrire ces poli-
tiques de développement RH dans des approches éthiques
et soutenables, avec une dimension Qualité de Vie au Tra-
vail essentielle. Grace a son contenu et a ses partenariats,
l'objectif est de préparer les étudiants a des fonctions de
Direction des Ressources Humaines généralistes ou de
chargés de missions RH sur des projets spécifiques, dans
une approche de GRH globale, pérenne et soutenable. I
vise a mettre I'accent sur la dimension a la fois éthique et
stratégique de la fonction. Al'issue du Master, les diplomés
de cette formation exercent leur métier dans tout type
d’organisation : grande ou moyenne ; secteur privé, public
ou associatif. Afin de s'adapter au plus pres des besoins, le
parcours SDRH accueille des profils différents dans deux
groupes de formation distincts : I'un en formation initiale
classique et I'autre en formation continue.

74'%0 T Les deux années de la formation sont construites sur les
compétences RH attendues sur trois niveaux classiques -
7:'%'0% stratégique, opérationnel et administratif - avec le souci
constant de travailler sur les savoir-étre indispensables.

Programme M2 Parmi eux la posture éthique, le sens critique, qui sous-
tendent chaque enseignement. Le Master 1 inscrit d’abord
Tad s |A= la réflexion dans un environnement de gestion plus global,
kk'\ - @/\’éférence RH indispensable pour que la fonction RH atteigne la place
I stratégique qui lui est due en entreprise. Il se centre en-
suite sur le management et les processus RH traditionnels

comme la gestion de conflits, la communication interne ou

la délégation, tous domaines au fondement de la soutena-

bilité des pratiques RH. Le Master 2 développe les com-

pétences stratégiques en approfondissant toutes les mis-

'?%
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sions de la GRH, de la gestion de la paie a la politique de
rémunération, mais aussi la gestion internationale des RH
ou encore le management des compétences par exemple.
Une large part est aussi accordée au droit du travail, y com-
pris dans sa dimension collective, afin de fournir les clés
de la négociation, devenue plus que jamais stratégique au
vu des évolutions juridiques récentes. Suivant I'esprit de la
formation, un module est consacré a la soutenabilité des
politiques de GRH, avec un cours dédié a I'éthique et/
a la Responsabilité Sociale des Entreprises (RSE), un

autre a la Santé et Sécurité au Travail et un autre
encore, par exemple sur le sens et I'engagement
au travail. l"

Les singularités qui caractérisent le Master sont
permises par la présence d'une équipe d'ensei-
gnants-chercheurs membres du Centre de Recherche
en Economie et Management (UMR CREM CNRS 6211),
dont les travaux de recherche alimentent les cours du mas-
ter et garantissent le niveau de la formation, par ailleurs
labellisée Référence RH et Qualicert. Afin de maintenir le
lien étroit entre 'activité de recherche et celle d’enseigne-
ment propre a I'Université, les étudiants sont invités a par-
ticiper aux travaux de I'équipe par exemple via un module
de méthodologie de recherche en premiére année et la
possibilité de combiner leur seconde année avec le DU re-
cherche de I'lGR-IAE de Rennes. En Master 2, la formation
est partenaire de la Chaire Vivre Ensemble de I'Université
de Rennes 1 (Cf. lien web en encart), dont cing entreprises
du territoire sont membres, amenant les étudiants a tra-
vailler sur des études en lien avec cette Chaire, en particu-
lier autour de la RSE. A travers ces projets sur des themes
aussi innovants que les fragilités en entreprise, I'inclusion
des populations éloignées de I'emploi par exemple, il s'agit
aussi de développer des approches réflexives chez les étu-
diants, d’encourager leur sens critique.

La forte présence des entreprises est un autre marqueur
de la formation. Ainsi, depuis plus de 10 ans, une conven-
tion de partenariat est signée annuellement avec I'Associa-
tion Nationale des DRH Bretagne-Est, dont les membres
sont impliqués a la fois auprés des étudiants et auprés de
I'équipe enseignante, entre autres en tant qu’intervenants
dans certains cours. Léquipe pédagogique s'appuie sur
cette coopération avec les intervenants professionnels
pour un contenu pédagogique, théorique et pratique co-
hérent, et répondant aux objectifs de professionnalisation
de futurs gestionnaires des ressources humaines. Au-dela

3N

de ce partenariat formel, de nombreux
praticiens RH interviennent dans le
Master avec pour objectif d'aider les
étudiants a se projeter sur des situa-
tions hétérogenes et d'actualité. Cest
en particulier I'objectif du cycle de
conférences évolutives mis en place
en Master 1 qui permet de développer
|3 encore la dimension généraliste, cri-
tigue et responsable attendue.

. La volonté professionna-
oh\ lisante du Master passe
p@\ aussi par I'’Association
aall Ressources Plus ados-
; sée a la formation (Cf.
lien web en encart), par-
tie intégrante du disposi-
tif pédagogique. Dans ce
cadre, il s'agit d'organiser
des manifestations pour et
avec les praticiens de la fonc-
tion RH : débats lors des Cafés-RH ou
encore Journée de conférences en fin
d’'année (réunissant 160 praticiens en
moyenne), sur des thémes choisis par
les étudiants et validés avec les par-
tenaires du Master. Ces événements
développent la capacité de construc-
tion, de formulation et de traitement
de problématiques, tout en démon-
trant I'indispensable ouverture d’esprit
et une vision large de la fonction RH
pour animer les débats. Grace a cette
association encore, les relations infor-
melles avec les anciens étudiants se
tissent naturellement, les manifesta-
tions organisées par les étudiants étant
l'occasion pour nombreux anciens de
maintenir un contact étroit avec la for-
mation. La dynamique du réseau des
anciens de la formation est forte, et en
croissance grace aux réseaux sociaux
ces derniéres années.

Le Master Parcours SDRH vise l'ac-
quisition d'une polyvalence sur les
métiers de la GRH, avec un socle de
connaissances et de savoir-faire indis-
pensables articulés sur les deux an-
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nées, la finalité étant de savoir mettre en place une politique globale, cohérente et soutenable de GRH.

Au-dela de ces compétences techniques, des compétences transversales et comportementales sont
particuliérement visées, comme savoir travailler en équipe et en mode projet ; développer des sa-
voir-étre tels que I'engagement, la responsabilité, 'autonomie, la prise de décision, le travail et le ma-
nagement d’équipe mais aussi la création d’'un réseau professionnel. La gestion des projets associatifs
par les étudiants présente ici des atouts trés concrets : gestion et enchainement des taches dans le
temps, conduite d’un collectif de travail, élaboration d’un budget avec recherche de sponsors, stratégie
de communication, prise de parole devant des publics de professionnels..., tous savoir-étre qui nous
paraissent essentiels dans I'exercice des métiers RH. Tous ces projets combinés a d’autres études pro-
duites dans le cadre de cours donnent lieu a des rapports écrits et/ou oraux qui obligent a formaliser la
pensée, a aiguiser son sens critique.

Le développement de 'ensemble de ces compétences passe aussi par deux stages de longue durée
au cours des deux années de Master : 2 mois minimum (et jusqu’a 4) en Master 1 et 4 mois minimum
(jusqu’a 6) en Master 2. Si la recherche de stages reléve d'une démarche individuelle, elle est accom-
pagnée par un service des stages treés actif. La durée significative des stages vise la mise en pratique
des savoirs acquis et participe ainsi a la professionnalisation des étudiants. Par ailleurs, I'étudiant est
accompagné individuellement dans son insertion professionnelle dans le cadre d'un Parcours Travail &
Carriére 'amenant a travailler sur son projet. Enfin, les stages font I'objet d’'un rapport qui se veut ré-
flexif, tout comme le mémoire demandé en formation continue : cela nous semble indispensable pour
affirmer sa posture en tant que futur responsable RH, au coeur des stratégies d’entreprise.

«Dipléomée depuis 2013 du Master Management des Ressources Humaines en formation initiale, ce qui
caractérise selon moi ce cursus réside dans I'esprit d’entreprise et également d’entreprendre qu'il auto-
rise d’'abord, qu'il développe tout au long de la formation et qu'il cultive, méme aprés. Chaque étudianty
recoit un socle de connaissances solides, perpétuellement actualisé par le travail des enseignants cher-
cheurs d’'une part, et abondé par I'expérience des professionnels d’autre part. Au-dela de la pertinence
des fondamentaux, ce Master est un fabuleux terrain de jeu pour toutes celles et ceux qui souhaitent se
positionner en véritable acteur de leur parcours. Boosté par I'agenda de 'association Ressources Plus,
'ensemble de la promotion ceuvre et développe un panel de compétences transverses, une intelligence
collective, une agilité en continu. Le cadre est bienveillant mais les enjeux réels, et le résultat concret,
ce qui permet d’en ressortir grandixe, chacunxe a sa maniére. En bref, ce Master offre les clés pour une
entrée lucide dans la vie active, fort d’'une expérience étudiante professionnalisante et source d’accom-
plissement personnel.»

Aurélie Certenais, Master GRH IGR-IAE Rennes, promotion 2012-2013.

«Le master GRH de 'lGR-IAE Rennes nous professionnalise grace a des cours réalisés par de nombreux
intervenants professionnels mais également par un stage de 6 mois en fin d'année. Les enseignants et
intervenants restent trés proches de nous et nous n'éprouvons pas de difficultés pour échanger avec
eux. Les problématiques abordées sont tres intéressantes et surtout d’actualité ! (QVT, éthique, respon-
sabilité sociale etc.) A titre personnel, c’est la vie associative avec Ressources Plus qui m’a le plus motivé
a intégrer ce master ! En organisant plusieurs Cafés RH ainsi que la journée Ressources Plus, nous déve-
loppons de réelles compétences en gestion de projet et dans I'ensemble des domaines de GRH. Et c’est
encore mieux avec une belle ambiance régnant au sein d’'une promo réduite pour faciliter les échanges !

Si je pouvais émettre un conseil pour les futurs étudiants au sein de nos masters, cela serait de profiter
autant que possible du réseau de professionnels. Cela passe évidemment par les nombreuses confé-
rences organisées a I'lGR-IAE mais aussi par les événements associatifs qui font vivre 'lGR-IAE !»

Erwan Caplier, Master GRH IGR-IAE Rennes, parcours SDRH, promotion 2020-2021

DOSSIER FORMATION RH
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I'lUT de Nantes est de former des assistants RH poly-

valents ayant a la fois une solide compétence technique
en termes d'administration du personnel et de gestion de la
paie mais aussi et surtout une capacité de prise de recul et
d’'analyse en matiére de développement RH et de relations
sociales. Lobjectif n'est pas de former de purs techniciens
des RH mais des professionnels capables de revisiter les pro-
cessus RH pour agir avec discernement sur l'organisation du
travail et le management.

L'ambition de la LP (Licence Professionnelle) GRH de

DE FORTES VALEURS FONDATRICES QUI S'INCARNENT
DANS LES PRATIQUES PEDAGOGIQUES.

La LP GRH s'évertue a véhiculer des valeurs et principes
%"M’ % d'authenticité, d’écoute, de bienveillance, d’agilité et de
coopération qui représentent a la fois la garantie d’'un
fonctionnement,harmonieux du groupe d'étudiants gt le
socle des compétences comportementales d’'un gestion-

naire des RH. Lappropriation de ces valeurs et principes

passe par des interventions sur la connaissance de soi, la

Communication Non Violente, les soft skills. Elle passe

aussi par la posture adoptée par les intervenants et I'as-

sistante de la formation, chacun s'attachant a incarner ces

valeurs et a favoriser les interactions avec les étudiants.

Il est notamment fait usage de mises en situation, de tra-

vaux de groupe et d’'outils collaboratifs, méme a distance !

DOSSIER FORMATION RH
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LE DEVELOPPEMENT DE COMPETENCES EN MATIERE DE
GESTION DE PROJETS.

Le mode projet est une dimension importante de la fonc-
tion RH. C'est pourquoi, en plus d'un module de gestion
de projet, la LP GRH propose des projets tutorés, c'est-
a-dire des travaux de groupe encadrés dont les objectifs
sont d'apprendre a cerner les enjeux d’'un projet et a le
gérer de A a Z. Par exemple, I'an passé, un groupe a or-
ganisé un événement sur la gamification des formations,
un autre sur la marque employeur et I'expérience colla-
borateur. Cette année, un groupe organise des scénettes
théatrales sur diverses thématiques RH comme I'égalité
Femmes-Hommes, un autre prépare une table ronde sur
le télé-travail, etc.

UNE FORMATION VISIBLE SUR LES RESEAUX SOCIAUX QUI
PREPARE LES ETUDIANTS A LA COMMUNICATION.

Au vu des enjeux de marque employeur, divers outils ont
été créés dans la LP GRH notamment dans la perspective
de préparer les étudiants a un usage professionnel d’inter-
net et des réseaux sociaux :

e unblog : http://lpgrh-nantes.fr/

e une page Facebook: https.//www.facebook.com/LPG-
RHNantes/

e uncompte twitter : @ LPGRHNantes

e une page LinkedIn: https//www.linkedin.com/in/lpg-
rhnantes/

e unepage Instagram : lp_grh_iut_nantes

Le blog est animé par les étudiants qui écrivent des articles
sur les événements de la LP dont certains sont relayés sur
les réseaux sociaux. Pour les accompagner, notre LP pro-
pose des modules de Digital RH et de communication mais
aussi l'intervention de spécialistes des réseaux.
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UN RECRUTEMENT DES CANDIDATS EN
MODE PARTICIPATIF !

90 candidats (sur prés de 300 dossiers
de candidature) sont vus en avril de
chaque année en double entretiens :

I'un avec le responsable de la LP ou
une intervenante ;

l'autre avec 3 étudiants de la promo-
tion en cours.

La participation des étudiants aux
entretiens de sélection présente plu-
sieurs avantages: renforcement de
leur expérience ; implication dans le
fonctionnement de la LP ; fiabilité du
recrutement ; satisfaction des candi-
dats qui peuvent échanger avec des
étudiants.

Les CV des meilleurs candidats sont
ensuite mis a la disposition des entre-
prises par le biais d'une CV-théque.

UNE FORMATION RICHE EN
PARTENARIAT

Notre LP GRH bénéficie de soutiensins-
titutionnels (ANDRH, CJD, Dirigeants
Responsables de I'Ouest, MEDEF), de
la fidélité de diverses entreprises et de
la collaboration pédagogique de struc-
tures locales telles que le Worklab, La
Fabrique du changement, Cap Emploi,
Mosaik RH, I'APEC, etc. En outre, des
professionnels - dont certains sont des
anciens de la LP ! - viennent partager
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Juliette BASTIN (diplémée en 2015), Chargée des Ressources Humaines chez Cabinet LEFEUVRE IMMOBILIER, Nantes

Je garde un souvenir mémorable de cette année de formation, des intervenants passionnés et bienveil-
lants, des échanges permanents et surtout la force du collectif. Les enseignements variés permettent
d'appréhender la diversité des RH. J'ai particulierement apprécié la place accordée aux étudiants, a
notre ressenti, a nos attentes.

De cette année, je garde aussi le golt de l'innovation et la curiosité. La curiosité de m'informer sur les
nouvelles pratiques RH et de connaitre le quotidien des collaborateurs afin de proposer des solutions
au plus prés des besoins. Jai le plaisir de collaborer régulierement avec des alternants de la licence et de
pouvoir continuer a transmettre ma passion RH !

Kévin MARQUES (diplémé en 2015), Chargé de recrutement et mobilité chez NAVAL GROUP, Lorient

La LP GRH a été pour moi une formation professionnalisante sur le plan des compétences RH techniques
et comportementales. Le rythme en alternance et la diversité des intervenants m'ont permis d’acquérir
et de développer des connaissances et des compétences en gestion de la paie, en développement RH
et en animation des relations sociales qui me sont utiles aujourd’hui dans le cadre de mes fonctions.
Lapproche humaniste de la formation qui se traduit par des ateliers collaboratifs et de développement
personnel m'a aidé a construire ma posture professionnelle et a prendre du recul.

Erwan PAUMARD (diplomé en 2016), Chargé des relations écoles & Gestionnaire RH chez Groupe SIGMA, Nantes

J'ai vraiment la sensation d’avoir énormément appris durant cette année de formation. C'est une forma-
tion qui permet de découvrir 'ensemble des outils nécessaires a la gestion quotidienne des RH (paie,
droit du travail, formation, recrutement, négociations sociales...). J'ai particuli€rement apprécié la place
laissée aux échanges et a la réflexion collective, rendus possible grace a la disponibilité des intervenants.
Au-dela de sa portée opérationnelle, la LP GRH favorise la prise de hauteur et la réflexion des étudiants,
en nous amenant a réfléchir sur le role et les enjeux actuels et futurs de la fonction RH face a I'évolution
constante du monde du travail.

Raphaélle DE SAINTE MAREVILLE :

Aprés 10 ans dans la fonction publique, je suis en pleine reconversion professionnelle. La formation
dispensée en LP GRH est compléte et le rythme d'alternance facilite I'articulation théorie-pratique. Les
professeurs sont a I'écoute et trés soucieux de notre réussite. Tout a été mis en ceuvre par I'équipe pé-
dagogique pour développer au mieux une vraie cohésion de groupe, et ce dés la semaine d'intégration.
Quant a I'entraide et au soutien au sein de la promo, ils sont réels et c'est vraiment un plus.

Mathilde RANVIER:

La LP GRH en alternance est pour moi une trés belle découverte. J'apprécie tout particulierement les
sentiments de bienveillance, de gratitude et de solidarité qui se sont développés depuis le début de
I'année, tant a I'échelle du groupe d'étudiants que nous formons, que de la part des intervenants qui
nous apprennent tant.

Marine NOTEBAERT :

Je partage pleinement les valeurs de bienveillance, de coopération, d’écoute de cette formation, trés
compléte et professionnalisante. C'est un plaisir pour moi, en présentiel ou a distance, de collaborer
et d'avancer avec chacun des acteurs de la promotion : étudiants comme enseignants et intervenants
professionnels. Je suis trés positivement marquée par la découverte de l'alternance qui me parait indis-
pensable pour devenir une professionnelle des RH.
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travail, comment peut-on remobiliser ses équipes en

réinterrogeant la raison d'étre de son organisation ?
Clest la question que nous, 6 étudiants en master RH de
I'Université Paris-Nanterre, nous sommes posées. Dans le
cadre de notre master 2, nous avons collaboré avec la start-
up Schoolab pendant 4 mois sur cette thématique. En effet,
en pleine épidémie de Covid-19, le dynamisme et la cohé-
sion des équipes dans la plupart des entreprises ont du mal
a perdurer. Schoolab a été tres vigilante sur ces aspects et a
souhaité y remédier.

Dans un contexte de crise ou les salariés sont en télé-

Lentreprise en quelques mots :

Schoolab est ce que I'on appelle un Innovation Studio. Ses
équipes s'engagent a éduquer les leaders d’aujourd’hui et
les innovateurs de demain, des étudiants aux PDG pour
ouvrir leur cadre de réflexion, contester le status quo en les
formant a 'innovation et I'entrepreneuriat par la pratique.
Schoolab monte des programmes innovants d'éducation
et d'accélération, qui permettent a des équipes multidis-
ciplinaires de concevoir des innovations pour des entre-
prises ou bien de monter leurs propres projets de start-up,
en France et dans la Silicon Valley. Depuis 2005, I'équipe
de Schoolab a accéléré plus de 300 projets et startups.

Nos profils:

e Amandine Fenart: 26 ans, alternante chez Total en tant
que Chargée de People & Change Management

e Axel Chauvin: 22 ans, alternant chez EDF en tant quAppui
RH Réglementaire et Controle Interne

e [léonore Vidal : 23 ans, étudiante en formation RH a la re-
cherche d'un stage dans le domaine du management des
Ressources Humaines

o Félicité de Langautier : 23 ans, alternante chez Elzéar Exe-
cutive Search en tant que Chargée de Recherches

e Johanna Bonnenfant: 23 ans, alternante chez BNP Paribas
en tant que Chargée de Projets RH Staffing et Diversité

o \Valentin Malinge : 22 ans, alternant chez Omnicom Media

. W Group France en tant que Chargé de missions RH et Recru-
M tement

J Université Programme Nous avons été coachés pendant ce projet par notre pro-
¢ Paris Nanterre¢ & fesseur, Alexandre Delmas du lab RH, qui a rejoint flythe-
nest.

Nous avons réalisé un appel a projet grace au réseau
d’Alexandre et nos LinkedIn respectifs en septembre 2020.
Dix projets nous ont été proposés, tous aussi intéressants
les uns que les autres sur des thématiques RH comme I'on-
boarding, les plateformes QVT, la Marque Employeur, etc.
Le projet de Schoolab nous a tout de suite intéressés par
sa volonté de recréer un écosystéme dynamique. Notre
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contact principal chez Schoolab était Anne-Laure Walter.
Grace a sa flexibilité, nous avons pu moduler le projet qui
au départ était centré sur 'accompagnement d’'un retour
en présentiel des équipes dans les locaux de la start-up.
Ce projet a justement d( changer d'orientation en raison
du confinement et des différentes restrictions gouverne-
mentales qui ont été mises en ceuvre depuis le mois de
septembre 2020, au commencement du projet, qui s'est
terminé fin décembre 2020. Nous avons d’ailleurs mené
ce projet entierement a distance a la suite du re-confine-
ment.

Le premier touche l'organisation et est fondé sur une
structuration des canaux d'informations, des instances et
sur I'adaptation de I'expérience télétravail en cette période
de confinement. Afin de mesurer et d'identifier les sujets
et facteurs qui sont plus ou moins efficaces dans I'organi-
sation et la facon de communiquer de I'entreprise, nous
avons rédigé un questionnaire Forms d’'une vingtaine de
questions destiné a I'ensemble des salariés de Schoolab.
Le formulaire était principalement indexé sur des ques-
tions a échelles d'options (1 a 5) allant de trés bien a trés
mauvais afin de mesurer des facteurs tels que la qualité,
I'accord ou encore la fréquence. Celles-ci portaient de
maniére concréte sur la satisfaction des salariés quant au
volume de communications internes de I'entreprise, leur
qualité, ou encore les différents outils collaboratifs utilisés.
L'analyse quantitative de ces réponses (presque 50% des
collaborateurs ont répondu a I'enquéte) nous a permis de
dégager une tendance générale et ainsi de formuler des
hypothéses. Nous avons pu fournir des préconisations
personnalisées pour I'entreprise afin d'améliorer ses réu-
nions a distance et en présentiel ainsi que ses modes de
communications pour redynamiser les équipes de Schoo-
lab.

Le deuxiéme chantier concerne la culture Schoolab et la
mise a jour de ses valeurs. Lobjectif était de retrouver une
belle dynamique d'équipe. Pour ce faire, nous avons or-
ganisé trois ateliers virtuels autour des valeurs de l'entre-
prise. Y ont été questionnées les valeurs, tant individuelles
des salariés, que collectives afin de formaliser une culture
d'entreprise a l'image des collaborateurs de Schoolab.
Les salariés se sont bien pris au jeu et ont partagé sans
tabou leurs valeurs. Avant I'atelier lui-méme, nous avons
envoyé aux salariés quelques premiers exercices leur per-
mettant de réfléchir a leurs valeurs en identifiant des mo-
ments importants, heureux, ou malheureux de leurs vies,
afin de déterminer par la suite les valeurs qui étaient les
leurs et qui ont pu étre mises en avant ou bafouées lors
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de ces moments. Nous avons ensuite
organisé l'atelier en 3 différents exer-
cices. Les participants ont dd dans un
premier temps indiquer les personnes
fictives ou non gu'ils incarnent et les
valeurs partagées avec elles. Ensuite, il
leur a été demandé de retenir 3 valeurs
principales parmi celles citées au cours
de I'atelier. Enfin, les collaborateurs ont
identifié les valeurs actuelles du groupe
qui étaient menacées et expliqué leurs
choix. A partir des 3 valeurs retenues
au terme de chaque atelier, nous avons
pu déterminer les valeurs que Schoolab
devait mettre davantage en avant, réé-
valuer, ou conserver comme telles, et
les discussions que nous avons eu avec
les salariés nous ont permis de faire
d’'autres recommandations en matiére
d’'organisation, de processus, ou de re-
lations entre équipes pour compléter
les apports des réponses des salariés a
notre formulaire.

Nous retenons de ce projet que nous
devons nous adapter continuellement
au besoin des clients aupres desquels
nous intervenons. |l constituait une
activité de conseil qui nous a donné
I'occasion d'appréhender et d’'user des
concepts de postures. En effet, lors de
la relation avec un client, il faut savoir
jouer habilement avec la posture que
I'on tient face a lui, qui peut étre haute,
basse, ou de pairs. La plupart du temps,
lorsque l'on travaille pour le compte
d'un tiers, il est adéquat d’'adopter une
posture basse, voire de pairs (posture
au sein de laquelle on se situe comme
I'égal de notre interlocuteur), afin de
répondre aux attentes de notre client,
de lui proposer nos solutions et de le
rassurer.

Mais nous apprenons aussi, a travers
le conseil et la relation client, qu'il faut
également savoir adopter une posture
haute, dans laquelle on prend I'ascen-
dant, ne serait-ce qu’'un instant sur le
client, afin d'imposer ses idées si on est
sdrs de notre expertise, des principes
qui dictent nos méthodes d’actions,
quitte a contredire le client concernant
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les moyens de répondre a sa problématique. Il ne faut pas hésiter 3 aller contre le client si c’est pour ré-
pondre a ses besoins, et aux besoins de la mission confiée par ce dernier, lorsque I'on est slr du service
gue l'on apporte et de notre valeur ajoutée.

Nous avons appris par notre coach, Alexandre, que pour qu'un collectif fonctionne, comme notre
groupe RH, il est nécessaire de s'aligner sur des valeurs définies en amont du projet : ici la stimulation,
la réussite et la bienveillance. Elles nous ont permis d'établir les régles comportementales du groupe et
de réussir ce projet en toute sérénité.

Si ce projet vous a intéressé, que vous étes salarié et que vous souhaitez reproduire I'approche au sein
de votre entreprise, n'hésitez pas a contacter les étudiants ou leur coach sur leurs LinkedIn (liens dispo-
nibles dans la partie nos profils).

Anne-Laure Walter : «Je remercie les étudiants du master management et humanité d'avoir choisi Schoo-
lab pour travailler sur une mission importante pour nous en tant de confinement : redonner confiance
aux équipes en l'avenir de Schoolab, et les faire adhérer plus que jamais aux valeurs du groupe, afin de
redynamiser I'équipe, et relancer I'animation de la communauté. Nous avons travaillé sur 'organisation
interne de 'entreprise ainsi que sur les valeurs des salariés en tant qu'individus, pour voir si les valeurs
de Schoolab sont portées par les salariés.Cette collaboration fut trés riche humainement parlant. Ce
fut un plaisir pour moi d'échanger de facon hebdomadaire avec les étudiants sur les avancées, de leur
donner les clés pour animer un workshop, qu'ils ont animé avec brio. Pas évident d'animer pour la pre-
miere fois quand on est étudiant, surtout quand il s'agit des valeurs d'une entreprise. Si c'était a refaire,
je le referai avec grand plaisir les yeux fermés. La qualité des livrables et les plans d'actions mis en place
ont été trés pertinents. Merci donc a Johanna, Axel, Amandine, Valentin, Félicité, et Eléonore pour leur
investissement ces 3 derniers mois.»

Alexandre Delmas : «Chaque année c'est pour moi une joie d’encadrer les projets tuteurés du master
Humanités et Management de Nanterre Université. Mon intervention se situe a deux niveaux :

1. Connecter en tant qu’administrateur les étudiants au riche écosysteme des quelques 300 startups
du Lab Rh afin gu'ils puissent avoir un vrai projet avec comme client des entrepreneurs passionnés

2. Mettre a disposition en tant que cofondateur Fly The Nest une expertise autour de la notion de
dynamique collective afin que les étudiants testent et s’approprient de nouvelles maniéres d'ceuvrer
ensemble

Cette année, les étudiants ont particulierement brillé par leur résilience, et leur engagement afin de
mener a terme un projet qui a connu quelques péripéties-contexte Covid oblige. J'ai eu énormément
de plaisir a les accompagner et a les voir évoluer. Découvrez leur retour d’expérience et les lecons qu'ils
en ont tiré.»

Et maintenant, avant de vous quitter, si vous étes un étudiant en recherche d’'une formation en alter-
nance, pluridisciplinaire, qui porte une approche radicalement différente de I'entreprise, et plus large-
ment de la société, I'université Paris Nanterre propose le master Humanités et Management, délivré a
la Défense au Pole Léonard de Vinci. Le but de la formation est de promouvoir un nouveau profil de
manager, plus souple, plus réactif et surtout plus créatif avec un esprit critique aiguisé. Lavantage du
master, c’est I'alternance qui permet aux étudiants de se plonger dans le monde du travail directement.
Les professeurs du master sont trés flexibles et permettent également aux étudiants de réaliser durant
le deuxiéme semestre un stage a I'étranger.

Alors, prét a devenir le manager de demain ?
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Les organisations doivent donc définir des stratégies prospectives et les
conditions de business models profitables et la fonction RH doit en étre,
sinon a l'initiative, au moins le promoteur. La gouvernance humaine est en
effet, maintenant plus souvent considérée, et c'est justifié, comme un des
moteurs des organes de décisions des entreprises. Elle doit s'emparer de ces
sujets et incarner une forme d'agilité et de travail collaboratif qui doivent se
matérialiser tant dans ses relations avec les autres départements de I'entre-
prise qu’au sein méme de la fonction.

Les autres défis a relever sont nombreux, parmi lesquels la dématérialisation
des processus RH qui permettent un pilotage plus efficient des équipes et
des carriéres mais aussi le développement de la marque employeur ou méme
la politique de réduction des risques psychosociaux et de bien-étre au travail
garante de I'engagement des collaborateurs. Pour autant, les missions plus
classiques mais incontournables que sont le recrutement, la paie, la forma-
tion, la gestion des carriéeres et des talents ou le pilotage des instances re-
présentatives restent fondamentales et les besoins de professionnalisation
continuent a étre importants ce qui justifie les effectifs élevés sur les niveaux
de formation de bac +2 a Bac+5.

Ces tendances modifient de facon notable le paysage de la formation pro-
fessionnelle et particulierement celui des CFA qui doivent réaliser une veille
métiers et en intégrer les enseignements dans les programmes. Des comités
d’'experts sont organisés et des professionnels sont ainsi invités a examiner
les activités dominantes et les contenus de cours dans le cadre du renou-
vellement des diplomes. Nos enseignants sont principalement des profes-
sionnels en poste, souvent des maitres d’apprentissage qui acceptent de
transférer leurs compétences au sein de nos établissements. En lien et en
considération des évolutions métiers, des modules de finance appliquée aux
décisions RH, d’analyse de données massives et de Big Data ont été intégrés
aux programmes.

Mais, au-dela des compétences techniques nécessaires a la tenue des postes
dans les fonctions support des entreprises, la formation professionnelle doit
développer chez les apprenants des aptitudes comportementales telles que
l'agilité, le travail collaboratif et la prise de distance pour susciter la créativité
et I'éclair du doute. Des modules aussi essentiels que la prise de parole en
public, les humanités, la gestion de projets sont pleinement intégrés dans les
parcours de formation.

, ‘ Les évolutions récentes tant conjoncturelles avec la crise sanitaire que poli-

fW W tique et financiéere avec la mise en place de normes qualité questionnent les

centres de formation qui doivent faire face a de nouvelles exigences. Ainsi,

Directeur dactivités au sein du CFA les gréves de décembre et le confinement depuis le mois de mars nous ont

IGS et du CIEFA, en charge du pilo-  amenés 3 adapter nos pratiques en faveur du distanciel et 2 accompagner

tage des formations en alternance nos enseignants dans ce processus pour diversifier les modalités au profit

sur les filiéres Ressources Humaines,  des classes inversées, du micro learning ou des «serious game» et de fait

Finance-Entrepreneuriat et Commu- améliorer l'efficacité de I'acte de formation. Il s'agit I3 d’'un bouleversement

nication- Marketing loin d’étre anodin pour 'ensemble des acteurs dans le cadre d’une pédagogie

de l'alternance qui intégre de facon systématique les problématiques et la

réalité des métiers et que nous devons déployer encore plus largement a

I'avenir en complément d’un autre chantier, décisif lui aussi, celui de I'évalua-
tion des compétences.

Mais ce qui fera l'actualité pour les écoles et centres de formation en cette

CROUPEIGS année 2021, est la certification Qualiopi qui émane de la loi «Avenir profes-
sionnel» et qui conditionne I'accés aux fonds publics et mutualisés. Cette
certification doit davantage étre percue comme une opportunité bien davan-
tage que comme une contrainte en ce sens qu’elle nous améne a structurer
notre activité, a réinventer les dispositifs d'accompagnement des apprenants
et a garantir les liens essentiels avec les entreprises.
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des formations a temps partiel destinées a des profes-

sionnels justifiant d’une expérience professionnelle signi-
ficative (au moins 5 ans) et désireux d'approfondir ou d’élargir
leur champ de compétences. Ces formations certifiantes ou
diplomantes sont généralement construites autour d’une spé-
cialité qui peut étre sectorielle (ex : Immobilier, Assurance, in-
dustries du luxe) ou fonctionnelle (ex : DG, RH, Finance, Mar-
keting).

Exécutive Mastere (EM) est un titre générique désignant

LE CADRE GENERAL

Comme pour les MBA, il n'existe pas de standard précis
pour les formations utilisant le titre d’EM. Par exemple,
le nombre d’heures de formation d'un EM se situe géné-
ralement entre 250 et 400 heures réparties sur une du-
rée comprise entre 12 et 18 mois afin que le programme

MM W soit compatible avec I'exercice d'un travail & temps plein

(quelgues jours de cours par mois).

-7 . .
/m/ ffW @/ Certains EM sont inscrits au RNCP et de fait répondent
aux critéres de validation de blocs de compétences tels

SCienceSPO EMRH que les considére le Code du Travail Francais. La recon-
naissance par I'Etat de cette validation permet 'acces aux

financements publics et la mobilisation des crédits dispo-
EMTD nibles sur le compte CPF des participants.

La réputation d'un EM s’appuie sur son histoire et notam-
ment sur les motivations a l'origine de sa création mais
également sur I'image de I'établissement ou de I'organisme
qui le délivre, la renommée des intervenants et la notorié-
té des éventuelles entreprises ou organismes partenaires.
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«La cinquantaine porte son lot de paradoxes : d'un c6té, on a ac-
quis une expérience suffisante pour savoir ce que I'on fait sans
réinterroger systématiquement le pourquoi et le comment, et
de l'autre, on est souvent déstabilisé par des paradigmes disrup-
tifs et leurs lots de techniques nouvelles. LEMRH représentait
pour moi un moyen de re-situer les enjeux pour étayer mes ac-
tions. Dans l'incertitude du contexte actuel, 'apport de 'TEMRH
est décuplé : entre les fondamentaux théoriques du «savoir» et
sa confrontation avec le «faire», I'équipe pédagogique cherche
a nous stimuler avec le souci permanent du questionnement
et du débat. Si les attendus sont nombreux et I'exigence d'ex-
cellence prégnante, les échanges en cours (et en-dehors) sont
magnifiés par la richesse des apprenants : avocat-e en droit du
travail, ingénieur-e, gendarme, RH de collectivité, syndicaliste,
complétent une variété de profils de DRH de tous secteurs
venus bénéficier d’'une formation d’excellence sur les transfor-
mations de la fonction RH, approfondir leur réflexion sur des
thématiques précises (IA et RH, marque employeur et attractivi-
té, Entreprise apprenante et développement des compétences,
Moteurs de 'engagement, |A et transformation digitale»

«Etant issue de la filiere Marketing Commerciale dans le do-
maine des Produits de Grande Consommation, le cursus EMRH
est pour moi une magnifiqgue opportunité de découvrir la fonc-
tion RH en I'abordant sous de multiples facettes. Tout d’abord
via l'expérience pédagogique de ce Mastére. Les cours sont
souvent animés de facon tres apprenante : les méthodes sont
partagées en méme temps que la connaissance est transmise
(exemples du Co-développement ou de l'art du pitch appris en
les pratiquant). Cette formation offre une prise de recul bien-
venue par rapport a ce que je vis au quotidien dans mon en-
treprise et me permet d’apprécier a sa juste valeur toutes les
actions menées par ma DRH ainsi que de mieux comprendre

ses enjeux».
o i i

«'EMRH est une aventure humaine riche de rencontres au sein
d’'une promotion avec des profils variés et des intervenants de
grande qualité. Le cursus est articulé en deux certificats et cen-
tré sur une vision transverse et stratégique des ressources hu-
maines pour accompagner les transformations de I'organisation,
notamment la transformation numérique. Les cours, sous forme
de modules thématiques, se déroulent en présentiel trois jours

par mois».

«’EMSRH aborde les problématiques RH actuelles sans «prét
a penser», en ménageant «’art du doute», tout en nous invi-
tant a oser. C'est ce qui hier a orienté mon choix et c'est ce
qui aujourd’hui le confirme. LEMSRH donne a la fonction toute
sa noblesse, tout son sens. Il aiguise notre esprit critique, nous
ouvre de nouveaux horizons et élargit notre champ de réflexion.
L'EMSRH tire sa force de la variété et complémentarité de ses
apprentissages. J'apprécie autant les conférences magistrales
de grands pontes de Sciences Po comme Eric-Jean GARCIA ou
Henri BERGERON que les incroyables témoignages, si vivants
d’'Olivier LAJOUS ou Bénédicte TILLOY ou encore les ateliers
de design thinking, de co-développement et les retours d’ex-
périence tres pragmatiques de collaborateurs de L'Oréal, Louis
Vuitton ou encore Nestlé sans oublier I'apport de nombreux

startuppers.
oo s o
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LES MOTIVATIONS DES PARTICIPANTS

Les motivations réelles des partici-
pants a un EM sont plurielles. Si cer-
tains cherchent avant tout a étoffer
leur CV avec le nom d'une école pres-
tigieuse, la plupart sont dans une dé-
marche beaucoup plus réfléchie. Par-
mi eux, on trouve ceux qui souhaitent :

Accélérer leurs carrieres dans le do-
maine de spécialité de 'EM en chan-
geant le regard sur leur parcours:
adosser leur expérience a une légiti-
mité académique,

AccoMPAGNER/ SE PREPARER A UNE
PRISE DE POSTE

Modifier leur trajectoire profession-
nelle pour se consacrer a un nouveau
métier ou encore créer leur propre af-
faire.

Au-dela de ces finalités instrumen-
tales, de nombreux participants sont
également a la recherche d’'une respi-
ration personnelle et intellectuelle. Il
s’agit de prendre de la hauteur et de
se confronter a des formes de pensées
plus élaborées que celles d'inspiration
logico-mathématique auxquelles ils
sont confrontés dans leur quotidien.
Ces participants manifestent une ir-
répressible envie de mieux se com-
prendre et de mieux se situer humai-
nement et professionnellement dans
le monde d’aujourd’hui.

DEUX GRANDES CATEGORIES D'EM

A I'évidence, de nombreux EM ré-
pondent trés bien au besoin d'acqui-
sition de nouvelles compétences de
ceux qui ont un projet professionnel
concret. Loffre pédagogique de ces
EM est principalement vocationnelle
car les savoirs partagés sont avant
tout prescriptifs et expérientiels.

Plusieurs facteurs concourent a légi-
timer cette forme de connaissance.
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Tout d’abord, le parcours et le prestige
des fonctions occupées par certains
intervenants. Ensuite, les thématiques
du programme dont la majorité ré-
pondent directement a des préoccu-
pations opérationnelles. Enfin, la pé-
dagogie qui favorise le storytelling et
les études de cas en s’appuyant autant
que possible sur les expériences des
intervenants et des participants.

Cette omni-proximité professionnelle
avec les enjeux sectoriels ou fonc-
tionnels du programme est rassurante
pour les participants et susceptible de
renforcer la confiance qu'ils peuvent
avoir dans leurs pratiques.

Beaucoup plus rares sont les EM qui
réussissent a satisfaire des attentes
plus qualitatives et méme existen-
tielles de leurs apprenants. Loffre
pédagogique d'un tel EM serait alors
d’inspiration libérale dans la mesure
ou la raison d'étre du programme de-
vrait largement dépasser la simple
transmission de connaissances tech-
niques ou spécialisées et garderait
ses distances avec la dramatisation
ou I'édulcoration de la vie profession-
nelle.

En revanche, les participants seraient
encouragés a développer leur capacité
réflexive, c'est-a-dire appréhender la
complexité organisationnelle et réflé-
chir délibérément sur leur facon de rai-
sonner et de faire en vue d’améliorer
leurs pratiques et leur impact sociétal.
A cela s’ajouterait une relative liberté
d’explorer les savoirs et les savoir-faire
qui les préoccupent et qui feraient
sens avec leur trajectoire personnelle.

Les EM Trajectoires Dirigeants et Res-
sources Humaines de Sciences Po
Executive Education s'inscrivent dans
cette nouvelle génération de pro-
grammes dédiés a celles et ceux qui
aspirent a prendre de la hauteur pro-
fessionnelle autrement que par I'accu-
mulation de connaissances vocation-
nelles.

D 0 o

Les contenus de ces programmes permettent aux partici-
pants d’explorer des sujets et des disciplines a priori éloi-
gnés de leurs bases professionnelle et pourtant si nutritifs
d’'un point de réflexif. Par exemple, les participants de I'EM
Trajectoires Dirigeants et de 'EM Ressources Humaines
sont confrontés aux Sciences Politiques, a la Prospective,
a la Démographie, a la Sociologie des Organisations et du
Numérique ainsi qu’a la littérature contemporaine enga-
gée.

Au premier abord, on pourrait penser qu'il suffit de sélec-
tionner des intervenants iconoclastes et de convoquer des
disciplines inattendues pour délivrer un programme libéral
au sens éducatif du terme. Mais un tel affichage ne rend
pas compte des critéres de sélection des participants, de
la facon dont la communauté d’apprentissage constituée
est animée, ni de I'exigence intellectuelle des séquences
et encore moins des liens qui se tissent progressivement
entre les sujets tout au long du programme. La partie im-
mergée du curriculum apparait davantage comme le fruit
d’'une alchimie pédagogique que d’'une accumulation de
connaissances vocationnelles.

Pourtant, un tel programme n'est pas sans risque et le
plus significatif d’entre eux est sans doute celui du dog-
matisme. A s'éloigner du confort des connaissances voca-
tionnelles on évolue nécessairement dans des espaces a
forte teneur idéologique ou le pragmatisme et le réalisme
peinent a s'imposer. Les intervenants peuvent alors res-
sentir la charge d’'une mission d'intérét général en faisant
la promotion de leur idéal de société et de comportement
dans la vie professionnelle. Dés lors, si une majorité d'in-
tervenants partagent les mémes idéaux, le programme se
transforme assez vite en une école de pensée. Ce faisant,
ils anéantissent I'impératif de liberté indispensable a une
formation exécutive d'inspiration libérale.

Afin d’éviter cet écueil, la direction scientifique du pro-
gramme doit notamment se prémunir contre toute conni-
vence doctrinaire au sein de I'équipe pédagogique. Le but
n'étant pas d’exposer les participants a une vérité absolue
mais de les confronter aux différentes vérités qui s'op-
posent, révélant ainsi les ambiguités et les tensions inhé-
rentes a toute activité professionnelle et plus générale-
ment a la vie sociale organisée.

Lambition réflexive d’'un EM libéral requiert donc beau-
coup d’audaces pédagogiques, de vigilance idéologique et
de remises en cause des logiques cognitives dominantes.
Et pour concrétiser cette ambition, les directions de ces
programmes devront, sans relache, faire preuve d’'une exi-
gence morale et intellectuelle.
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"Participer a I'Executive master Rh a Sciences Po a été déterminant pour moi tant a titre personnel
gu'au titre de mon projet professionnel. Il m’a permis de prendre énormément de recul sur la fonction
RH et son caractére stratégique. Je ne cesse depuis de me documenter et de réfléchir a ce réle clé des
RH, a imaginer comment influer sur la capacité des RH a mieux rayonner en entreprise et a impacter
favorablement un nouveau mode de gestion du capital humain ; une opportunité d'amener les RH dans
ce chemin depuis une fonction encore trop administrative vers un role stratégique au coeur des déci-
sions et de la vision d’entreprise. Le 2éme apport clé fut la découverte et I'ouverture vers la tech RH,
I'apport de cette émergence de technologies, et en particulier de I'Intelligence Artificielle, au service de
toutes les fonctions des ressources humaines. Ce master fut aussi une opportunité infinie de rencontres
humaines, au sein de la promotion elle-méme, mais au-dela, a 'occasion des différents travaux, de ren-
contres enrichissantes qui m'ont conduit vers de belles opportunités de collaboration sur de nombreux
sujets tels que l'avenir de la fonction RH ou le futur des métiers. Ce master a donc marqué un vrai tour-
nant de maturité et d’ouverture dans I'exercice de mon métier, et je ne saurais trop recommander a tout

RH désireux de grandir dans sa pratique que de s’y inscrire sans plus attendre !"

VP Global Talent Management BlablaCar (Promotion 2019, EMRH)

«Suivre I'Exécutive Mastére Trajectoires Dirigeants a été pour moi bien davantage qu’une formation,
ce fut une expérience, une étape, un passage. Aprés vingt ans d'expérience dans les secteurs télécom
et média dont la moitié en tant que directeur technique, jai ressenti ce besoin impérieux de marquer
une pause, de redonner de I'espace a la réflexion, et de retourner «sur les bancs de I'école». LEM a lar-
gement tenu sa promesse, par 'ampleur des sujets abordés, la richesse et I'expertise des intervenants,
leur ouverture au débat voire a la controverse ! En tant que Dirigeant, 'EM m'a permis de confronter ma
pratiqgue managériale «empirique» aux travaux et cadres théoriques multiples fournis par les Sciences
Humaines. Certaines séquences comme celles de la Sociologie des Organisations, du Management in-
ter-culturel, ou de I'Esthétique Organisationnelle, ont été des moments trés forts, venant bien sGr com-
pléter ma formation initiale d’'Ingénieur, mais surtout enrichir mon cadre de pensée et me permettre
de passer du compliqué au complexe, du probléme a résoudre a la problématique a explorer. LEM m'a
aussi permis d'intérioriser que pour étre pleinement le sujet de son réle dans une organisation, encore
fallait-il étre dans le bon environnement ; m'autorisant dés lors a ré-ouvrir le champ des possibles et a
réfléchir a une inflexion de ma trajectoire.

Enfin, ces dix-huit mois ont été I'occasion de rencontres belles et uniques, avec les professeurs de
Sciences Po bien s(r, les auteurs invités des ateliers Ex-Libris aussi, mais surtout avec mes camarades
de promotion devenus depuis des amis, et avec qui I'aventure ne fait que commencer !»

el

Director of New Applications chez Eutelsat (Promotion 2019, EMTD)
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Association francophone de Gestion des Ressources Hu-

maines (AGRH), créée en 1989, est une association qui

rassemble prés de 1.000 enseignants-chercheurs franco-
phones dans le champ de la Gestion des Ressources Humaines.
Lobjet de 'AGRH est de promouvoir la recherche, la formation
en gestion et développement des ressources humaines dans la
communauté Francophone, en particulier lors du congrés an-
nuel, des rencontres notamment avec d’autres communautés
académiques et professionnelles, des travaux de recherches,
et des publications.

Au travers de son Congreés annuel, ses revues RGRH et

@GRH, les publications de ses membres dans de nom-

breuses revues académiques reconnues, ses ouvrages

dans la collection Vuibert-AGRH, ses Groupes de Re-

cherches Thématiques (GRT), sa lettre, ses études de cas,

ses ambassadeurs pays, son site internet et sa présence

) sur les réseaux sociaux, etc., 'AGRH se positionne comme

W #”"V W % W I’Association Francophone de référence de la recherche et

de I'enseignement en Gestion des Ressources Humaines.

AR LAGRH veille a la fois au développement de sa reconnais-

sance académique et celle de ses membres, de son rayon-
nement pour faire évoluer les pratiques managériales dans
les organisations, de ses relations institutionnelles avec
ses parties prenantes dans une perspective de responsabi-
lité sociétale et de son développement a l'international. Ce
sont ses quatre axes majeurs aujourd’hui de réflexion qui
peuvent évoluer en fonction de nouveaux enjeux comme,
par exemple, celui de la révolution digitale.
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La reconnaissance académique passe aujourd’hui par diffé-
rents systéemes d'évaluation et il est important pour la car-
riere de ses adhérents, que I’AGRH soit une force de propo-
sition dans différentes instances (Ministere, CNU, FNEGE,
CNRS, HCERES, etc.) afin de défendre certaines positions
et rappeler 'importance des travaux de recherches menés
dans cette discipline majeure des Sciences de Gestion no-
tamment a I'heure de la révolution digitale.

De plus, la valorisation des travaux de recherche, au sens
large du terme et les différentes publications qui y sont
associées dans les revues, les ouvrages, lors des congres
académiques ou des journées de recherches thématiques,
dans les GRT, est une activité clef essentielle de TAGRH
qui ceuvre pour la reconnaissance des travaux de chacun
de ses membres et des équipes de recherche a leur juste
valeur.

Plus spécifiqguement au travers des GRT, de nombreuses
occasions de débats, de mutualisation de travaux et
d’échanges sont au programme, attestant d’'un dynamisme
important. Les 18 GRT ont des modes de fonctionnement
divers, mais quelques éléments clés les unissent : une ré-
gularité des réunions (entre une fois et 3-4 fois par an),
I'association d’enseignants-chercheurs issus d'institutions
différentes dans un fonctionnement ouvert, et une anima-
tion orientée vers des productions collectives (ouvrage,
journée d'études, etc.). Les 18 GRT réunissent des groupes
d’enseignants-chercheurs sur les thématiques suivantes :
(1) Marque employeur et marketing RH (2) Dialogue social,
(3) Défis RH dans les marchés émergents et en développe-
ment (Maghreb, Afrique, Asie..), (4) Gestion des carriéres,
(5) Normes et GRH, (6) GRH dans les PME, (7) GRH et ter-
ritoires, (8) GRH et transformations numériques, (9) GRH
et Leadership, (10) Humanisme et gestion, (11) Diversité
et genre, (12) Innovations pédagogiques/Référence RH,
(13)Mangement des compétence - Didier Retour, (14)
Prospective et veille : métiers, collaborateurs, organisation
et management, (15) Santé et sécurité au travail, (16) Ma-
nagement & spiritualité, (17) GRH er recherches sensibles,
(18) Accompagnement des managers )- coaching et men-
toring,

La recherche en Gestion des Ressources Humaines étant,
par nature, profondément ancrée dans l'environnement
social et sociétal, ’TAGRH contribue également a la lisibi-
lité et 'appropriation des travaux de recherches de ses
membres par les praticiens de la GRH et les autres acteurs
du monde des affaires dont les dirigeants d'entreprises
sensibles a l'importance stratégique du capital humain.

Ces trois premiers axes de réflexions et d’actions s'ins-

34

crivent aussi bien en France que dans
I'espace de la francophonie (Europe,
Afrique, Maghreb, Canada...) et plus
globalement a I'échelle internationale
notamment dans des environnements
non-francophones (Amériques du
Nord et du Sud, Moyen-Orient, Asie.).
Chacun des membres de 'AGRH évo-
lue en effet dans cet espace concurren-
tiel international qui conduit I'AGRH a
faire de linternationalisation des re-
cherches et des équipes de chercheurs
un axe stratégique.

Par ailleurs, en ce début d'année 2021
on peut souligner qu’ il est difficile
pour une association comme 'AGRH
de ne pas prendre en compte la si-
tuation totalement inédite provoquée
par un virus dont on soupconnait a
peine la dangerosité il y a a peine un
an. Lannée 2020 avait pourtant bien
commencé sous les meilleurs auspices
avec une activité économique qui re-
prenait des couleurs qu’elle n‘avait pas
connues depuis de nombreuses an-
nées et puis est arrivé ce virus qui fait
trembler la terre entiere et réduit a
néant ce qui avait été construit année
aprés année notamment sur le plan de
I'emploi avec, notamment, I'explosion
du taux chémage qui était un niveau
historiquement bas début mars 2020.
Les enseignants-chercheurs de 'AGRH
sont directement impactés par la pan-
démie aussi bien dans leurs activités
d’enseignement avec la généralisation
du distanciel que dans leurs activités
de recherches avec de nouvelles thé-
matiques de recherche et/ou une in-
flexion de certaines thématiques exis-
tantes.

En définitive, Cette pandémie a dé-
montré la place essentielle du capital
humain dans l'entreprise. Les ensei-
gnants-chercheurs, membres de 'AG-
RH, peuventy voir une opportunité de
renforcement du champ scientifique
de la GRH dans leurs environnements
respectifs sur les plans de I'enseigne-
ment et de la recherche.
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