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MNMPOI'PAMMA TEMPUS I''SIJITA MAPT 2005: 3BAKJITIOUUTEJIbHASA KOH®EPEHLUSA

HENaC paboraer ¢ Amepukoii, A3ueit u Adpukoii
HENaC coznan otnen MexayHapoaubsix otHomeHui: CRI
eny:

- YBenuuuBarh 00beMbl MEeXAYHapoAHBIX cBsizeii ¢ HENaC

- OpraHu3oBbBIBaTh MEXIyHapOJHbIE KOH(EpEHINT

- [IpuHuMaTh akTHBHOE y4yacTHE B EBPOIICHCKHX NPOTrpaMMax, MEXIYyHapOJIHbBIX (TI0€3KH CTY/ACHTOB,
npodeccopoB, pa3padoTKa HOBBIX YUEOHBIX KypCOB.)

IInaH nelcTBUIA:

- BricTynaTh rapaHTOM €BpOINEHCKOTrO KauecTBa, nomyuus ['pamory YHuUBepcuteTckoro Opacmac, B 2003

- BrarompusaTcTBOBaTH XOPOIIEH CTYAEHIECKOH aTMochepe

- Pemrate mpoGuiembl, CBSI3aHHBIE C MOE3AKAMH, ITOATOTABINBATH CTYJCHTOB JPYTHMX CTPaH K OCOOEHHO-
CTSIM KyJIbTYPBI M JINHTBUCTUYECKUM Pa3INInsIM

- IIpou3BOAUTH COOTBETCTBYIOIIYIO aJalTAIlMIO IPYII MPEAMETOB M BBEACHHE B yUeOHBIN Mpoliecc mepe-
3aUUTHIBAEMBIX PEMETOB: MMCbMEHHBIE IK3aMEHBI, TTO3BOJISIOIINE TIepe3a4ecTh MPEAMEThI, ClaBaeMble CTYACH-
TaMU MPH MOJyYCHUH 00pa30BaHMs 3a TpaHMIICH (YUCOHBIC YaChl U OL[CHKH).

- OcymiecTBIsATH (POPYMBI HA YPOBHE JIEIapTaMEHTOB

Yuactue B eBponeickux nporpammax:

B 2004: Beie3ast u13 HENaC 3a rpanuily: 228 cTyZieHTOB U 65 npenoiaBareieit

ITpuem unoctpannsix rocreid B HENaC: 80 ctynentos u 17 npenoaasareneit

Yuactue B nporpammax:

- Dpacmac

- Komennyc

- Jleonapno

- Intensifs

- Tempus

- EBpona-Kanana,

- EBpona-Kurait

- EBpona-Mapokko

IlepcneKTUBHI:

- YBenUUUTbh KONHYECTBO MOE3A0K CTYACHTOB U NPENOAaBaTenei

- IIpoBectu Dpacmac ¢ bensrueit

- Ilpuctynuts x ananu3y OpacMac Manpnac

- OcymecTBuTh IporpaMmsl Léonardo

- OcymecTBuTh IporpaMmsl Intensifs

- IIpomomkaTh TEKyIIne MporpaMmbl

- Haiitu eBponeiickue BO3MOKHOCTH y4acTusl B IpOrpaMMax

Cnenats 3anpoc Ha " OTMETKY TUChMEHHOTO dk3ameHa" B EBponeiickoe CoobiecTBo

Véronique Gérard
LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES ET LE MONDE DES ENTREPRISES

C’est avec grand intérét et beaucoup de plaisir que nous participons a cette conférence cloturant le projet
tempus que nous avons mené en commun pendant ces trois derniéres années.

Nous souhaiterions tout d’abord remercier vivement Mr le recteur de 1’Institut des Sciences Sociales de Yalta
ainsi que les autorités académiques, les doyens de facultés, les professeurs, le personnel administratif, les étudiants
pour I’organisation de cet événement qui, nous le remarquons a demandé une somme d’énergie énorme pour sa
préparation.

Mais nous souhaiterions vous remercier également pour ces trois années d’échanges et de collaboration , pour
votre faculté d’ouverture, pour votre accueil inégalable, pour les découvertes mutuelles réalisées.

Bien sir, la cible du projet est la modernisation des cours de management a I’institut de yalta, ce sont vos
professeurs qui venaient se former en Europe, et les ndtre qui venaient enseigner a Yalta, mais si les universités
européennes décident de s’engager dans de tels projets d’envergure, (cela demande en effet beaucoup d’énergie,
de moyens humains et matériels a déployer) c’est aussi parce que les échangent enrichissent chacun des
partenaires.

Finalement, tout le monde y trouve son compte. Vous recevez des informations nouvelles (contenus de cours,
nouvelles technologies, moyens matériels...) , nous recevons une expérience nouvelle, I’approche d’une nouvelle
culture différente de la notre , une approche plus critique de nos modes de fonctionnement grace aux discussions
mutuelles parfois mouvementeées,...

Il est évident que nos collégues qui sont venus a Yalta, ou ceux qui ont regu vos Professeurs en Belgique ont
unanimement apprécié 1’expérience et les rencontres. Nous avons toujours percu ce projet comme un réel échange
et pas comme un apport a sens unique.
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Les autorités académiques de notre institut considérent également les projets Tempus comme une réelle
opportunité¢ d’ouverture et d’¢largissement de notre univers académique puisque notre institut est également
confronté a la logique permanente de changement.

Notre participation durant trois années a ce projet Tempus nous ameéne a réfléchir dans le cadre de cette
conférence aux enjeux futurs en matiere de management, en particulier sur le développement de 1’approche en
GRH dans la formation universitaire de vos étudiants.

L’université a pour mission et a au centre de ses préoccupation entre autres, la formation de professionnels de
haut niveau, I’organisation de la recherche fondamentale et appliquée dans des domaines variés.

Dans notre univers complexe et évolutif , I’émergence des défis économiques, sociaux, scientifiques,
technologiques sont de plus en plus concurrentiels.

L’internationalisation des cultures et des progrés nous pousse sans cesse a atteindre des résultats efficaces et
efficients.

Cette évolution nécessite une adaptation rapide aux changements de société tout en assurant une valorisation
des progres individuels et une lutte contre le dualisme existant dans nos syst¢émes sociaux..

La formation devient donc une préoccupation centrale pour tous et en particulier pour les entreprises.

Ces derni¢res sont deés lors confrontées a ce défi majeur de réorientation de leurs missions initiales en y
ajoutant de nouvelles, d’adaptation de leurs pratiques, de remise en question des activités, de modernisation de
leur mode de gestion.

Afin de faire des choix significatifs et respectables, les entreprises doivent apprendre a penser autrement.

Pour illustrer ces propos, approchons de facon plus approfondie le domaine spécifique ot nous avons
collaboré dans le cadre de ce projet :

L’approche de la gestion des ressources humaines

A T’heure actuelle, de nombreuses structures d’entreprises sont relativement lourdes, avec de nombreuses
personnes a gérer, des activités de plus en plus complexes a gérer, des statuts professionnels parfois trés différents,
une forte résistance aux changements de la part du personnel et des administrateurs, une gestion de carriere pas
toujours liée a la compétence, une quasi absence de politique organisée d’amélioration de la qualité.

Si les entreprises ont la volonté de changer, elles doivent également adapter leur mode de gestion de ’humain
dans I’organisation.

Il est donc clair que les entreprises doivent devenir des « organisations apprenantes » continuant leurs
missions de production ou de services mais en les adaptant aux contextes de changements actuels. En s’ouvrant
vers I’extérieur, en créant de nouvelles structures, en faisant émerger de nouveaux projets, en étant sensible aux
idées créatrices, en pratiquant « ’anticipation visionnaire » des changements et des besoins tant technologiques
que humains économiques ou scientifiques.

Les entreprises doivent s’intéresser s’intéresser aux domaines en mouvance et en émergence, investir dans les
nouvelles technologies de la communication et de 1’information (NTIC), s’ouvrir aux réalités internationales, sus-
citer I’initiative, accepter la pluralit¢ des projets, proposer des formations continuées pour les professionnels
qu’elles engagent, introduire une gestion axée sur les compétences.

Cette visée de changement doit s’enraciner dans le respect des principes de hiérarchie et d’autorité (distincte
de celle de pouvoir) qui auront & garantir au travers de structures souples et intelligentes la continuité d’une part et
le développement futur adapté d’autre part.

C’est une responsabilité partagée par les dirigeants d’entreprises mais aussi par tout le personnel.

Il n’existe évidemment pas de modéle de management « clé sur porte ».

Diriger le changement dans une organisation demande 1’intégration d’un ensemble de forces et de contraintes.

Il s’agira notamment de :

- Retravailler sur la strucure de 1’organisation (organigramme)

- D’analyser et de déterminer les objectifs prioritaires de changement et de réorganisation

- De mesurer les impacts d’éventuelles nouvelles mesures sur I’environnement de travail

- Etenfin de cerner les logiques d’interaction et de pouvoir entre les acteurs afin de les réguler.

En esquissant les fondations de mise en place d’un tel dispositif, ’on pergoit mieux I’investissement en
énergie a fournir et les ressources a mettre en ceuvre, qui seront les conditions sine qua non de réussite du
changement.

Citons entre autre :

- L’existence d’un intérét particulier pour 1’étre humain dans 1’organisation et d’une politique axée sur le
développement de I’individu en tant que ressource de 1’organisation

- L’existence d’un projet stratégique pour mettre en place une nouvelle structure de gestion

- La création d’un service de gestion des ressources humaines dynamique centré sur le développement de
projets collectifs (au service de 1’organisation) et de projets individualisés (au service de 1’individu).

Les challenges prioritaires d’un service de ressources humaines seront :

- De sélectionner (recrutement, sélection) les nouveaux entrants selon des criteres objectifs de compétence.

- De gérer par la mise en place d’une politique de gestion des carriéres (promotions, mutations), mais
également par la mise en place d’une politique de communication et d’information transparente.

- De former le personnel a des compétences nouvelles afin de maitriser les changements (notamment les
NTIC, I’apprentissage des langues), mais aussi de réactiver des connaissances de base, de perfectionner les com-
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pétences en organisant la formation continuée afin que I’individu reste dans un processus de formation tout
au long de la vie.

- De valoriser en mettant en place une politique de rémunération équitable, en inventant des outils de moti-
vation du personnel adaptés aux contraintes, en valorisant la créativité et les initiatives.

Cette vision du changement doit avoir en toile de fond le respect de certaines valeurs de base. Les choix éthi-
ques devront respecter les droits fondamentaux de I’Homme et la dignité humaine mais aussi plus précisément
plusieurs valeurs spécifiques au management humain :

- L’accueil : écouter les personnes, les intégrer, les orienter.

- Lareconnaissance : apprécier, évaluer objectivement.

- Le développement : permettre une évolution et un épanouissement tant professionnel que personnel.

- Le partage : assurer la liaison, créer une identité et un langage commun.

- Lerespect des personnes :ne jamais oublier que 1’organisation est au service de I’homme et pas I’inverse.

- Garantir le respect de la déontologie en ressource humaines : respect du secret professionnel, équité des
décisions, respect de la vie privée.

En conclusion, la tiche n’est pas aisée, elle sera méme complexe.

Adapter ou faire évoluer des outils techniques est relativement simple pour des connaisseurs ou des experts.

Mais lorsque des étres humains sont impliqués dans un processus de changement, 1’aléatoire et I’imprévu
interviennent, le défi est d’autant plus complexe a relever.

Sachant de plus que les structures des organisations se complexifient d’année en année, que les contraintes
environnementales sont de plus en plus lourdes, il faudra disposer d’armes solides pour parvenir au changement
désiré.

Tout dépendra en priorité

-de la VOLONTE de changement desd dirigeants (transformons nos difficultés apparentes en opportunités
plut6t qu’en mauvaises raisons de ne pas avancer.)

-de POUVERTURE au changement (n’hésitons pas a nous orienter vers des choix rationnels en tenant
compte des expériences vécues par d’autres entreprises)

-de ’ADAPTATION des informations regues aux réalités culturelles, économiques, politiques de la Crimée.

BepoHuk Xepap 5
YNPABJIEHUE YENOBEYECKAMU PECYPCAMU U MUP NPEONPUATUN

C OrpOMHBIM HHTEPECOM H YAOBOJIHCTBHEM MBI IIPHHUMAEM y4acTHE B dTOU 3aKIIFOUUTEIHHON KOH(EepeHINN
O TIPOEKTY tempus, B KOTOPOM Mbl COBMECTHO PadOTaIM B TEUECHHE MOCIEIHUX TPEX JIET.

Chauasia MbI OBl XOTEJIM BBIPa3UTh Hally OjaroJapHocTh pekropy MHCTUTYTa colponoruu r. SIiThl, a Takxke
aKaJeMHYeCKIM KpyraM, JeKaHaMm (aKyJIbTeTOB, MPETOJaBaTeNsIM, aIMUHUCTPATUBHOMY IIEPCOHANTY, a TaKXKe
CTY/IGHTaM 3a OPTaHHU3aLUI0 STOT0 MEPOTIPHUATHS, U HOATOTOBKHA KOTOPOTO, TPEOOBAIOCH OTPOMHOE KOJINYECTBO
BPEMCHU M SHEPTHH.

MBbI Takxke X0oTenu Obl Mo0JIaroIapuTh Bac 3a BCE 3TH TPU T'0Jla 0OMEHa ONBITOM M COBMECTHOTO COTPYJHUYE-
CTBa, 3a Ballly OTKPBITOCTH, 32 BAIll HE C YeM HE CPaBHHUMBINA IIPUEM, 3a OCYIICCTBICHHC HAIIMX COBMECTHBIX OT-
KPBITHH.

BesycnoBHO, 11enb IpoeKTa — MOJICPHHU3ALUS JIEKIIMOHHBIX KyPCOB MO0 MEHEPKMEHTY, IPOBOJUMBIX B HHCTH-
TyTe SnTel. EBpomelickne yHHBEPCHTETHI PEINIA MPUHUMATh YYacTHE B TaKUX KPYITHBIX MPOEKTax (KOTOpHIE
TPeOYIOT MHOT'O 3HEPTUH, MPUMCHCHHS JIFOJCKUX U MaTCPHUAIbHBIX CPEICTB), MOCKOIBKY OOMEHBI IPUHOCST HO-
BBIC 3HAHWS W HABBIKM Ka)KJOMYy W3 MapTHEPOB, HANIPUMED, BAIIA MPEIIOIAaBATEIId UMEITH BO3MOXKHOCTD TIPHE3-
’KaTh U MepeHUMAaTh OMBIT B EBPOIy a HaIlM - MpHUe3Kalid Ipernoaasars B Sire .

B xoHE4YHOM HTOTE, TPOEKTH 000FOTHO BBHITOHEL. TakuM 00pa3oM, yKpanHCKasi CTOpOHA HMEET BO3ZMOXHOCTh
MOJYYUTh HOBYIO MH(pOpManuio (MHGOPMAIOHHOE COAEp)KaHHEe KypCOB, COBPEMEHHBIC TEXHOJIOTHH, MaTepH-
aJbHBIC BOBMOXKHOCTH). B CBOIO ouepeb, MBI 1OJTy4aeM HOBBIH OIBIT, UMES BO3MOXKHOCTh M3YUUTh HOBYIO KYJIb-
Typy, KOTOpasi OTJIMYAaeTCs OT HAIlleH, a Takke 0ojiee KPUTHYHO B3TIITHYTH Ha HANIM CHOCOOBI ()yHKIIMOHHPOBA-
HHUSI, 3TO CTAJI0 BO3MOXKHO OJ1aro/iapsi B3aWMHBIM TIEPEroBopaM HHOT/Ia ObIBABIIUM OYPHBIMY, ...

OdeBHIHO, YTO HAIIK KOJIJICTH, KOTOPBIE IpUeXaind B STy, Wi Te, KTO MPHHUMAIK Bammx [IpemomxaBareneit
B benprum, ennHOTIIACHO OIEHWIIH STOT OMBIT M BCTPedd. MBI BCeTa BOCIPUHUMAIH JaHHBINA MPOESKT KaK pealb-
HBIA OOMEH, a HE KaK OJJHOCTOPOHHHI BKJIAI.

AkanemMrdecKkie KpyrH HaIlero WHCTHTYTa TaKkKe PacCMAaTPHBAIOT MPOEKTH Tempus, Kak peanbHYH BO3-
MOJKHOCTH OTKPBITHS U PACIIHUPEHISI HAIIETO aKaJIEMHUYECKOTO MHUPOBO33PEHHsI, TAK KaK HAIll HHCTUTYT TOCTOSH-
HO CTAJIKABACTCSI ¢ HEOOXOUMOCTBIO IMTOCTOSTHHBIX TPaHCHOpMAIHIA.

Hame y4yactie B TeueHue Tpex JieT B ATOM IpoekTe Tempus 3acTaBuiIO HAC 33JyMaThCs Haja OyIyLIMMU CO-
BMECTHBIMH LIEJISIMU TI0 BOIIPOCaM MEHEPKMEHTa, KOTOPbIE XOTeJoCh Obl ceyac MOAYEpKHYTh B PaMKax JTOH
KOH(EepeHIINH, pedb UAET O pa3BUTHH moaxona B YUP (ympaBieHHeM UeloBEUYECKUMH pecypcaMi) B YHUBEPCH-
TETCKOM 00pa30BaHMHM BaIllMX CTYAECHTOB.

OCHOBHOI 3aj71aucii HAIIETO YHUBEPCUTETa SABISACTCS 3a00Ta 00 0OYYCHHH MEpPCOHANA BBICIIETO YPOBHS, Op-
raHu3aluio GpyHIaMEHTAJIbHBIX U MPHUKIIATHBIX HCCIICIOBAHUH B PA3JIMYHBIX 00JIACTSIX.

B Hamewm ciio’)xHOM H pa3BHUBAIOMICMCS MUPE, MOSIBIICHUEC SKOHOMUYECKHX, COIMATBHBIX, HAYYHBIX, TEXHOIO-
THYECKUX TpeOOBaHUII BeJIeT K TOMY, YTO HY>KHO MOBHIIIATh KOHKYPEHTOCTIOCOOHOCTH MTPEIIPUSTHSL.



