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Présentation

Description

Le cours développement une perspective liée a l'internationalisation et a la globalisation des marchés en s’intéressant a la
dimension internationale des ressources humaines lorsque I'entreprise se développent a I'étranger. Dans ce cadre, la question
culturelle et celle la RSE sont des axes fondamentaux dans la réflexion du MIRH. La culture nationale est une variable importante,
mais non exclusive. Cette derniére demande de préciser le lien entre les styles de management et les cultures nationales en
étudiant les facteurs de différenciations culturelles selon I'origine nationale des entreprises. |l permet d’élargir les champs possibles
d’explication et de compréhension du MIRH. La RSE appelle a traduire les principes de développement durable dans les politiques
sociales a l'international.

En outre, ce cours ne se veut donc pas étre une « boite a outils », mais vise a fournir tous les éléments de réflexion nécessaire,
afin de permettre de comprendre les enjeux du management international des ressources humaines, et d'accompagner les
professionnels des RH et manager d’équipes de travail dans les différents défis du MIRH dans leurs missions.

Objectifs
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Le cours a pour objectif de vous plonger d’emblée au cceur des pratiques et des logiques des acteurs de la sceéne sociale
internationale en matiére de ressources humaines.

A lafin de ce cours, vous serez capable de mettre de la cohérence dans la formulation de bonnes questions qui nourrissent votre
réflexion sur le MIRH. Vous serez également capable de répondre, au-dela des questions ci-dessus mentionnées, aux questions

suivantes :

Pourquoi un MIRH ?

Quelles sont les profils stratégiques et structurels qui orientent les modéles managériaux RH des entreprises internationales
(multinationales, PME, TPE...) a I'étranger ?

Quel profile de managers avons-nous besoin pour réussir a l'international ? Comment les trouver ? Comment faire le choix
entre expatriés et employés locaux ? Comment gérer les mobilités internationales ?

Comment et ou trouver des informations sur le marché de I'emploi dans d’autres pays (lois sociales, syndicats, emploi...) ?
Pouvons-nous utiliser les méthodes développées dans le pays d'origine pour coordonner et contréler les activités dans tous
les pays d'implantation ? Quel est I'impact des normes culturelles locales sur les méthodes transposées dans les lieux
d’'implantation ?

Quels sont les défis de I'interculturel dans la pratique quotidienne du MIRH ?

Peut-on concilier les cultures locales avec la culture d’entreprise pour satisfaire les exigences d’adaptabilité des outils RH ?
Comment gérer les connaissances, compétences et informations dans un contexte de différences culturelles entre les différents
sites ?

Quelles compétences et synergies sont nécessaires et qu'il faudrait développer ?

Comment développer les compétences interculturelles ?

Les enjeux et les défis auxquels les entreprises sont confrontées changent-ils la nature du MIRH ? Que fait la fonction RH en
situation de pandémie (COVID-19) pour les filiales étrangeres ?

Sous l'influence de la RSE, quel rdle joue la fonction RH dans la conduite du changement a I'étranger ?

Sous quel angle repenser le débat standardisation versus adaptation des politiques et pratiques RH ?

Il faut garder a I'esprit que :

Le MIRH n’est pas I'uniformisation des pratiques ou la mise en place d'outils standardisés. Les pratiques locales existent, et la
simple mise en ceuvre de méthodes identiques dans tous les pays ne veut pas dire que I'on pratique un MIRH.

Le MIRH ne se limite pas a I'expatriation voire au recrutement, ni a l'organisation de formations interculturelles. Le MIRH
s’appréhende dans une approche globale qui consiste véritablement a accompagner les choix stratégiques d'internationalisation
de l'entreprise en développant une philosophie RH adaptée (Waxin et Barmeyer, 2008, p. 33). Toute l'architecture
RH est concernée : affectation/sélection/recrutement, formation, évaluation, rémunération, gestion des carrieéres, mobilité
internationale, communication (systéme d’information des ressources humaines), GPEC (gestion prévisionnelle des emplois et
compétences), relations sociales/dialogue social...

TD TD 30h

CHAPITRE 1. POURQUOI UN MANAGEMENT INTERNATIONAL DES RESSOURCES HUMAINES (MIRH) ?
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CHAPITRE 2. LE MIRH ET L'APPROCHE DES DYNAMIQUES CULTURELLES

CHAPITRE 3. LE TRANSFERT DES POLITIQUES ET PRATIQUES DU MIRH

CHAPITRE 4. LES MECANISMES DE COORDINATION ET DE CONTROLE DES ACTIVITES DE MIRH
CHAPITRE 5. LE DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES INTERCULTURELLES

CHAPITRE 6. DEVELOPPEMENT DURABLE, RESPONSABILITE SOCIALE DES ENTREPRISES (RSE) : ENJEUX ET DEFIS
DU MIRH
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Infos pratiques

Lieu(x)

Poitiers-Centre Ville

En savoir plus

https://iae.univ-poitiers.fr/formation-a-distance/
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