
 

Module 102  
(MAS / CAS RH) 
Crédits ECTS : 2 (2,5 jours) 
A Genève 
 

 
Stratégie, structure et gestion RH 

 
 
Ce séminaire se veut une expérience unique d'apprentissage de la démarche stratégique en 
gestion des ressources humaines. Il cherche à exposer les participants au concept 
d’alignement entre les pratiques RH et la stratégie d’affaires. Cette perspective conceptuelle 
cherche à se démarquer des postulats traditionnels dans lesquelles les intérêts de l’un des 
parties sont nécessaires opposés à ceux de l’autre partie. En plus de permettre une 
expérience personnelle enrichissante, il permettra l’ouverture sur une réflexion de l’apport 
stratégique que peut apporter une saine gestion des ressources humaines. 
 
 
Objectifs 
 
À la fin du cours, le participant aura appris à :  
 
>> Maîtriser les concepts de base dans le domaine de la GRH stratégique.  
>> Penser stratégiquement en gestion des ressources humaines.  
>> Comprendre l’importance de l’alignement vertical et horizontal 
>> Exercer de l’influence en matière de GRH 
 
Approche pédagogique 
 
Une partie importante du séminaire est basée sur le développement de la pensée stratégique 
en gestion des ressources humaines. Il mise donc sur l'acquisition d'un savoir réflexif. Chaque 
séance de cours est centrée sur une dimension de l’alignement stratégique RH et est soutenu 
par une étude de cas permettant la mise en œuvre des connaissances acquises de manière 
à bâtir une stratégie RH gagnante. Le professeur suggère des textes pour chaque séance de 
manière à stimuler l’interaction en classe et l’apprentissage collectif. 
 
Plan de la formation 
Le plan de formation ci-dessous est donné à titre indicatif et est susceptible d’évoluer en 
fonction de la dynamique de la formation et des interrogations des étudiants.  
 
Gestion des ressources humaines et performance organisationnelle 
>> Le management stratégique des RH et le rôle des principaux acteurs 
>> La contribution des RH à la compétitivité de l’entreprise : illustration de la chaîne de valeur 
RH 
>> Une stratégie RH gagnante 
 
 



 

Démystifier la notion d’alignement 
>> La vision basée sur les ressources comme cadre théorique d’analyse  
>> Formuler et développer une stratégie RH 
 
Acquérir ou développer le capital humain ? 
>> Le marché interne et externe du travail  
>> Définir une nouvelle relation d’emploi 
>> Le coworking et le crowdsourcing 
 
Bâtir une stratégie d’attraction et de rétention efficace 
>> Développer sa marque employeur 
 
Évaluer la performance RH 
>> Comprendre les principales caractéristiques d’un système efficace de gestion de la 
performance et de gestion de la rémunération 
>> Revoir la structure du service RH 
>> Construire son tableau de bord RH 
 
 
Evaluation 
 Un travail individuel à rendre 30 jours après le cours : 
  
 Partie 1 : Description et analyse critique de l’environnement et du contexte de 

l’entreprise, enjeux stratégiques, défis, priorités auxquelles elle doit faire face. 
 Partie 2 : Compte tenu du contexte, analyse de la stratégie RH. Identification des 

priorités stratégiques, analyse de la qualité de la focalisation et de l’alignement sur les 
enjeux d’affaires des différents systèmes RH. Argumentations sur l’accord ou le 
désaccord avec les priorités établies par l’organisation et recommandations. 

 Partie 3 : Indicateurs utilisés pour suivre la performance des RH (tableau de bord RH). 
Sont-ils adéquats ? 
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Relation avec le programme 
Ce cours fait partie de la spécialisation Ressources Humaines du MAS/CAS RH. 
 

https://www.hec.ca/profs/denis.chenevert.html

