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Jérémy Annen :

“DRH, chef d'entreprise, indépendant, président de
conseil d’administration, tu as un parcours professionnel
trés riche, peux-tu nous en parler 7"

Steeves Emmenegger :

J'ai débuté par une formation bancaire, domaine dans le-

travaillé pendant cing ans

quel

, puis je me suis orienté
Suisse ale

ne et en Autrict

dans l'activité commerciale dans le textile en

manique tout d'abord, puis en Allema e.

J'ai ensuite travaillé pour une agence de placement dans
e domaine bancaire ou j'ai attrapé le virus des ressources

numaines !

Apres m'étre forme dans les RH, j'ai rejoint
Zschokke comme responsable du personnel pour le siege
a Genéve, puis pour toute la Suisse romande, et enfin pour
le de I'entreprise. C'était la fin des belles
".'aﬁs le batiment et, aprés avo
litique des ressources humaines novatrice au niveau du
groupe, j'ai di mettre en place un plan de redressement,
comprenant des mises a la retraite anticipée et de nombreux
licenciements, accompagnés de reclassements profession-
nels dans d'autres secteurs tels dustrie ou la banque.
Parallelement, j'ai effectué une formation postgrade en
gestion des ressources humaines a I'Université de Genéve.

Groupe

I'ensemb anneées

ir défini et déployé une po-
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J'ai ensuite eu I'opportunité de prendre la direction de PRO,

entreprise sociale

privée active dans la sous-traitance indus-
trielle principalement, qui fonctionne en employant des
fice de rentes de |'assurance invalidité.

)‘ ail JT une nouvelle ‘F“'""" ation en UG‘:? on d “f"tf"’“”S

personnes au béne

2 fut une aventure de se pt ans, aurant |3(_]|U(3I|r_':’ nous avons

doublé les effectifs, le chiffre d'affaires et acquis une belle

position sur le marché a Geneéve.

ns le milieu bancaire aux RH,
|'ai créé ma propre entreprise de conseil en 2004, convaincu
GLJ( |d C stion dLJ L")')'Id numain I'_’T.(]Ir au coeur {}P |8 p@r'

Apres un retour aux sources da

?\'J.r!'".WLJ.'"IL_,,_,' {_1',_’5 ‘.._'."!TFF?DI":SE"S.
En 2007 j'ai été nommé par le Conseil d'Etat 3 la prési-
d'administration de |'Office Cantonal
nces Sr}r-m-es Cet office regroupe la Caisse

“antonale Genevoise de Com ipensat tion et 'O ice Cantonal

dence du Conseil d

des Assura

ds: I'Assurance Invalidité.

Puis en 2009, nous avons créé SCAN, une société spécic

sée dans les gestion des compétences.

"En tant que consultant, tu es souvent au cceur des pré-
occupations des entreprises de notre région. D'apres
o0i, quels sont les leviers principaux pour générer de la

performance durable ?"

La gestion des ressources humaines (GRH) est a I'heure
Les entreprises sont erfro.*'eea a des marchés de plus
en p|u5 impreévisibles, des concurrences de plus en plus
.."-.plar_abms et ce sont leurs fo'LDr}rat.’:r_ea et collaborateurs
qui detiennent la competence, qui sont Capat) es de se
d'initier le

remettre en question, d‘inventer des solutions,

changement et de trouver la bonne réponse au quotidien
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Il y a une dizaine d'années, le Boston
Consulting Group et SAM (Sustainable
Asset Management) avaient lancé une
etude visant a déterminer les facteurs
clés du succes durable des entreprises.
Ceux-ci sont au nombre de quatre :

Tout d’abord ce sont des entreprises
gui orientent leur contexte de travail
vers la performance. Elles valident les
compeétences lors du recrutement,
s'assurent que les personnes enga-
gées bénéficient de la formation
adéquate, proposent un systeme
de rémunération basé sur la perfor-
mance individuelle et collective et
offrent des prestations sociales au-
dessus de la moyenne.

Ensuite, ce sont des entreprises qui
favorisent les relations humaines infor-
melles et non hiérarchiques. Les gens
se sentent impliqués et ont I'avantage
de bénéficier d'une communication
ascendante, descendante et transver-
sale simple et rapide.

Le troisieme, c’est la capacité a faire
adhérer les collaborateur-trice-s aux
objectifs et aux valeurs de |'entre-
prise. Ceci implique un important tra-
vail de communication des fonctions
dirigeantes. Les collaborateurs déve-
loppent ainsi une relation émotionnelle
importante avec leur entreprise et en
sont les meilleurs ambassadeur-rice-s.

Enfin, la capacité a mettre en place
une gestion des savoirs performante
(formation, management, eéchange
d'expérience, etc.), ce gu'on appelle
aujourd’hui une entreprise apprenante.

Comme les auteurs de |'étude, je suis
convaincu que ces facteurs permettent
a une entreprise de réussir mieux que
les autres.

Dans notre monde désormais aux
mains des juristes, le grand enjeu
actuel est de satisfaire aux exigences
normatives tout en préservant des
marges d'autonomie et de créativité,
afin de créer de la compétence, de
I'implication et, in fine, de la perfor-
mance pour |'organisation.

"Penses-tu qu'avec une structure
plus legere, plus flexible, donnant
plus de place a I'autonomie et a I'hu-
main, on aurait pu éviter le départ de
Merck Serono de Genéve ?"

L'affaire Merck Serono, ¢'est un peu la
chronique d’'une mort annoncée, par-
tant du principe que neuf fois sur dix
I'évaluation stratégique quantitative
initiale des choses et sa mise en ceuvre
plus tard ne sont pas en corrélation.
Lors d'une fusion, et on en a connu
d'autres en Suisse, les gens perdent
leur culture d'entreprise, leurs reperes,
et ne s’y retrouvent plus. On imagine
qu'on va créer du succés en addition-
nant des parts de marché et on passe a
coté des questions de culture d'entre-
prise qui sont pourtant fondamentales.
On tue engagement et créativité en
imposant de nouvelles procédures, on
construit des systemes, on controle,
mais les gens ne pourront pas créer
de valeur. La greffe va rejeter I'arbre.

Finalement, on a une excroissance
qui vit sur l'arbre mais ne créé pas de
valeur. La solution la plus simple est,
naturellement, de couper |'excrois-
sance afin de permettre a |'arbre de
se développer. C'est assez conster-
nant, mais d'en arriver |3, c’est bien la
preuve gu'ils sont passés a cote de la
vraie problématique.

"Avec plusieurs dizaines de milliers
d'employés de cultures différentes,
il semble difficile de transmettre un
état d'esprit, du sens. A ton avis, est-
ce un signe pour les grands groupes
multinationaux ? « Think local act
local », par exemple 7"

Des grandes entreprises telles que
Nestlé ou Apple, quoique écono-
migquement trés performantes, sont
confrontées a des problématiques or-
ganisationnelles internes importantes.
Avec un tel niveau de complexité, lié
notamment a la diversification des
activités, des marchés, et au nombre
de niveaux hiérarchiques, on crée des
structures matricielles tentaculaires
dans lesquelles il est difficile d'évoluer.
Les collaborateurs ne s'y retrouvent
pas. C'est un énorme défi a gagner.

A contrario, on constate chez les entre-
prises plus petites, souvent axees sur
des marchés de niches a haute tech-
nicité, plus agiles et partageant mieux
le savoir, de plus fortes responsabilités
sociales et écologiques, du moins une
maniere plus organique de partager
ces valeurs avec ses employés.

"Aujourd’hui notre région est recon-
nue pour étre attractive aupres des
entreprises a forte valeur ajoutée.
A-t-on avis, va-t-on garder cet avan-
tage concurrentiel ? Comment main-
tenir I'image d’une Genéve au ceceur
de l'innovation ?"

Genéve est au centre d'un paradoxe

C'est une ville qui a pignon sur rue
au niveau international, aussi connue
que New York, ou ['on retrouve les
sieges des principales organisations
internationales ou d'entreprises mul-
tinationales, c'est I'une des capitales
mondiales du negoce de matiéres
premiéres, de |'horlogerie, du private
banking, de la gestion alternative, des
parfums et arémes, etc. Nous dispo-
sons également des centres de forma-
tion parmi les plus performants, I''MD,
I'EPFL, les universités, |'ifage !
Aujourd’hui, Geneve réunit sous sa
marque les compétences les plus
pointues, bénéficie d'une économie
dynamique et de recettes fiscales
considérables.

Cependant, Genéve se conduit
comme une provinciale sans véritable
vision forte, partagée et mobilisatrice
et se montre incapable de maitriser ses
finances et son développement. Elle
superpose de lourdes administrations
aux intéréts divergents.

Le plus grand talent des Genevois
c'est d'avoir su accueillir de grandes
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sociétés, de grandes personnalités. Le
vrai atout de Genéve c'est de rester
une terre d'accueil pour les entrepre-
neurs, qu'ils soient dans le business, la
culture ou |'humanitaire. Et, évidem-
ment, les enjeux sont conséquents
en termes d'urbanisme, de politique
de logement, de mobilité. Genéve a
de vrais atouts pour étre une ville trés
compétitive, mais la belle endormie
doit se réveiller !

"Un de ses atouts, c'est aussi la
valorisation de la formation profes-
sionnelle pour adultes, a travers un
soutien fort de I'Etat. Comment ex-
pliquer le manque de main d'ceuvre
qualifiee et le besoin de recruter
hors de la région ?"

Genéve a été pionniére en matiére
d'accompagnement a la formation
des adultes, par la validation des
acquis de |'expérience notamment.
Le probléme c’est que nous avons
actuellement un marché de I'emploi
en tension. |l y a plus de baby-boo-
mers qui partent 3 la retraite que
de personnes de nouvelles généra-
tions pour les remplacer. De plus, le
niveau d'exigence dans le monde
professionnel tend & augmenter et
les personnes qui savent tenir a jour
leurs compétences sont de moins en
moins présentes ou disponibles sur
le marché du travail, donc difficiles
a recruter.

D’un autre coté, une tranche de la

population est au chémage de longue
durée, et a du mal a se réintégrer dans
le marché de I'emploi, car I'écart entre
leurs compétences professionnelles et
sociales et les besoins du marché est
trop important. |l faut donc trouver des
passerelles afin de les aider a retrouver
leur place. Et en cela le role d'institu-
tions telles que l'ifage est primordial.

“Tu as été une des chevilles ouvriéres
de notre démarche de planification
stratégique, « La couleur en actions
!» en 2011. Peux-tu nous expliquer
ton ressenti sur cette démarche ?
Est-elle susceptible d’apporter le
succes ?"

Au dela d'y avoir été impliqué - avec
beaucoup de satisfaction - je pense
que c’est une démarche exemplaire
gu'a menee l'ifage, car elle s'appuie
désormais sur des fondamentaux forts,
fruits d'une large réflexion, pour initier
une démarche de changement. Les
collaborateurs peuvent alors com-
prendre le sens de leurs actions car
elles sont « alignées » stratégique-
ment. Par ailleurs, ils ont été impliqués
afin qu'ils puissent définir ensemble
comment ils voulaient vivre les valeurs
de l'ifage au quotidien.

Pour qu'une telle démarche soit cou-
ronnée de succes, le niveau d'exem-
plarité doit étre total au sommet de
I'organisation, le changement suivant
la loi universelle de la gravite... |l faut
un patron convaincu et exigeant, afin
de montrer le chemin des actions a
mener et de la bonne attitude a avoir.
Tout cela participe a développer la
culture d'entreprise, I'implication des
gens au quotidien.

Le capital humain est la seule vraie
valeur de I'entreprise, c'est avec lui
gue se construit le succes et je suis
convaincu que ce sera le cas pour
I'fage !

"Afin de mettre toutes les chances
de notre c6té, quels seraient d’aprés
toi les facteurs clés de succés pour le
futur de I'ifage 7"

Aprés avoir défini la destination du
voyage et le moyen de transport pour
y parvenir, il faut maintenant faire vivre
cette nouvelle organisation grace a
une équipe de management forte.

Le comité de direction a été formé
afin de parler un langage commun,
de partager la méme philosophie ma-
nageriale a I'equilibre entre le lien et
I'exigence, de développer des réflexes
communs. C'est une des principales
clefs de la performance durable.

Afin d'étre totalement cohérent et ali-
gneé a votre stratégie, I'ifage doit me-
surer ses résultats par des indicateurs,
quantitatifs mais également qualitatifs,
en lien avec ses valeurs, et communi-
quer, communiquer encore !

Enfin, I'ifage doit garantir a ses clients
I'excellence, c'est-a-dire s'assurer
que la prestation fournie correspond
exactement aux besoins. L'ifage doit
anticiper les changements et doit étre
capable de percevoir les signaux de
ce que sera le contexte de demain. |
faut avoir les oreilles grandes ouvertes,
connaitre les concurrents, les entre-
prises. L'ifage doit se rapprocher des
entreprises, bien comprendre leur
vision pour répondre a leurs besoins
actuels et futurs.

Je ne peux que vous inciter a pour-
suivre dans cette voie d'excellence,
afin de réaliser votre vision et devenir
le leader de la formation profession-
nelle et continue de notre région !

L'EXPRESSO

Un plaisir :

une soirée entre ami-e-s autour
d’un bout de vieux gruyeére et d'une
bouteille de Chateau Chalon

Un livre :
1421 de Gavin Menzies, L'année ou
la Chine a découvert I'Amérique

Une boisson : au risque de paraitre
monomaniaque : un vin rouge du
Languedoc, une région que j'adore,
un Faugéres ou un Pic-Saint-Loup
Un objet fétiche :

un couteau laguiole a lame damas
Une corvée :

prendre 'autoroute entre Geneéve et
Lausanne aux heures de pointe.

Le meilleur conseil que tu as recu:
« if you doubt, don't »

?



