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1. LE CADRE ET LA
FI NALI TE DE LOE



1.1 LE CONTEXTE ET LES OBJECTIFS

L6OPI I EC est | 6 oh®teirevras odue Ndm®r i que, de 1861l ng®ni
Conseil et des m®ti e6OPUEECOES®NnEeMentnstance parit
créée en 1998, dont les membres sont les fédérations patronales SYNTEC et CINOV et les
organisations de salariés CFE/CGC/FIECI, CFDT/F3C, CGT et CFTC/MEDIA+.

En 2023, | 6OPI 1 EC a souhait® mettr e matatioiswketrles une
impacts associés - qui traversent les fonctions supports et transverses au sein de la branche

des bureaux d'études techniques, cabinets d'ingénieurs-conseils et des sociétés de conseil (IDCC

1486), (ci-aprées nommée «la branche »). En effet, les grandes fonctions transverses sont
confrontées a de profondes mutations, notamment liées aux évolutions réglementaires,
organisationnelles, a la transformation digitale et a la transition écologique, qui reconfigurent

les processus métiers et redéfinissent les compétences nécessaires aux salariés. Malgré

| 6ampl eur des mut at lestucurarit dd césifanstions damstles éntreprisés, les

m®t i ers supports font rarement |l 6objet de travaux
Ces métierssontdbai |l $euvent m®connus et peu reconnus, gu
non par des ETP dédiés.

Dans ce contexte, les objectifs de cette étude sont multiples :
- Identifier les transformations qui traversent et traverseront dans les années a venir les métiers
transverses
- Etudier leur impact sur les métiers et en particulier sur :

T Le volume dbéempl oi

1 Latransformation des activités des métiers

91 Laredistribution des activités entre les métiers

T L6®volution des comp®tences attendues des sal al
- Elaborer des recommandations sur | es actions ° mettre en Tuvre
bempl oyabilit® des sal ari ®s

Le présent rapport restitue les conclusions de cette étude, conduite entre septembre 2023 et avril

2024. Les résultats présentés ont vocation a informer de maniére plus fine les entreprises et les
salariés des métiers transverses sur les enjeux a venir.




1.2 LE PERIMETRE

Le p®rim tre dbdanalyse initial de | 6®tude devait
identifiés dans la cartographie des métiers «transverses @ de | 6,0sBil 20Enttiers.

Cependant , selon I a taille, lobuo regmacnad rsea t li e ns e d tee unri
| 6entreprise, l es missions de ces m®ti emnégalement vent

spécialisés et a des réalités trés diversifiées. Une premiére opération a donc consisté a réinterroger

le périmetre des m®t i er s

transverses suivants, rassemblés dans 6 groupements métiers :

(| Administratif Financier et Juridique

Responsable -
Auditeur Comptable Contréleur de Gestion Directeur Administratif
et Fimancier
Responsable
Juriste Risk Manager Achats et
Approvisionnements
=] Communication et Marketing

Responsable i e
Community Manager Communication Webmaster "'G !!ﬁ'f_ 15

et Marketing raphiste
&

Agent ; L Responsable
. r . Assistant de Direction . .
[ Services Generaux ] [ ] [Enwronnement deTravail

= Systémes d’Information

Responsable Technicien
Déwvel —Di
eveloppeur Directeur des Informatique

Ressources Humaines

Analyste en Sécurite P
des Systémes B SPE:'EII:I.“E .
d'Information ases de Honnes

» BT o T

. Responsable —
[C harge de RFSSOHNEE] [ Directeur des ] [ Responsable qualité ]
Humaines

Ressources Humaines

pour stabiliser | 6dobj etes Zaéties®t ude

Compte tenu de la trés grande diversité, non seulement des activités étudiées, mais aussi des
destinataires potentiels de ces travaux, le parti prisaconsistt apr ®s ent er |
sel on

Chacune de ces deux parties présente des

Un e

une doubl lecaps ® padsert mpportRcemporte ainsi :

es

r®sul t a

partie d®di ®e aux enseignemdemts | Dananasyses s
niveau de | 6 organi sati on des activit®s S U p poirg des , de
|l 6ensembl e du champ des fonctions transverses.
22 portraits métiers, qui présentent de facon synthétique le périmetre du métier étudié, les
tendances doé®volutions quantitatives et
dbédact i oaccompgagnerries entreprises et les salariés exercant ce métier.

différentes et fonctionne de maniére autonome.

! Cartographie des métiers | Opiiec

gualitat]

informations de natures sensiblement


https://www.opiiec.fr/cartographie-des-metiers

1.3 LA METHODOLOGIE

Les grandes étapes Les points clés de la méthode

PHASE 1 CADRAGE ET STABI LI SATI ON DU PERI ME

A Analyse des ressources documentaires disponibles

A 7entretiens exploratoires auprés de professionnels occupantdes postes
de direction et / ou stratégiques dans des entreprises de tailles
différentes et relevant des différents secteurs de la branche, pour
di sposer ddébune vision globale des e

3 secteur et impactant les métiers transverses
Etape 1.1

Collecte de données et A Collecte des donn®es quantitative:
analyse documentaire évolutions des activités (ROME, FAP2009, PCS2020, données OPIIEC,
données CEREQ, données INSEE, données URSSAF, données de site
emplois, etc.) au cours des dix dernieres années, pour alimenter la
construction du mod | e de projectioao
/ moyen terme
A Constructiond 6associ at ircents opuovuerr ¢l es m®tes
d®nominations ndé®tant pas wuniformis
Etape 1.2

Stabilisation du périmetre 9§ Aj ust ement du p®r i2hmdtiereretdneis | 6 ®t ud e
et de la méthodologie

PHASE 2 ESTI MATI ON DES £VOLUTI ONS QUANTI TA
Etape 2.1

Construction du modeéle

pr®dictif sur Cf. détail de la méthodologie dans les développements suivants

des volumes d

transverses

T Administration doéune fllsmxg(mombre restreint Ide

Etape 2.2 questions) sur les besoins de recrutement projetés par les entreprises de
Administration et analyse la branche, adressée principalement aux directeurs de structure CEO,
ddune enqu°te DRH et RRH

1 580répondants

PHASE 3 : REALI SATI ON DES PORTRAI TS DO6E£VOLUTI ON

T R®alisation doéune MAiererechandr2 supla base des
données recueillies lors des étapes précédentes

Etape 3.1. T Réalisation de 4 focus groupes avec 16 professionnels issus des
Réalisation des 22 entreprises de la branche (directeur de structure/ CEO, DRH, directeur ou
portraits métier chef de projet) organisés selon un critére de taille, pour compléter et

challenger les informations mobilisées pour la construction des portraits
et du rapport doé®tude via des focus
Consolidation des portraits métiers

Etape 3.2. T R®alisation du r appor t Esdehtietsw,etelu <o mp
Finalisation retenir »




1.31Lam®t hodol ogi e

Une méthodologie a été mise en place afind 6 ®v al uer I
ci bl elses ntders tran®erses ayant des caractéristiques spécifiques, cette
méthodologie croise des données de différentes sources a f i n
gue

m®t i er s

en termes dobéhistori

de

construction du mod | e

es tendandaslesd e
de&desxendaraces aussi bien

de recrutement dans | e

métier. La méthodologie se base sur un systéme simple utilisant des sources de données variées,

pondérées en fonction de deux critéres :

91 Leur disponibilité et leur robustesse

Le poids donné a chacun des quatre leviers identifiés pour expliquer la tendance,

leviers présentés dans le tableau ci-aprés :

Leviers

Volumes bruts

Les volumes de chague métier obtenu & partir de donnges
INSEE (enguéte emploi et open data) ainsi que dautres données
« metiers » (OPIEEC, APEC, ACOSS) permettant de chiffrer
I'évolution des metiers

Offres d'emploi

Tissu d'entreprises

Les volumes d'offres d'emploi lié a chaque métier (données Pole
Emploi, APEC et sites d'emplois)

Le nombre d'entreprises créees répondant a la demande de
chague métier transverse afin d'extraire une tendance sur ces
métiers. Mous utilisons les données INSEE en open data avec
notamment les données SIRENE ainsi que des donnges
URSSAF pemettant de mesurer les effectifs des entreprises et
les données des greffes.

Les données liges a la formation des salaries sur les sujets lies
aux métiers, En utilisant les données mises a disposition par la

Formation CDC afin d'évaluer le nombre de nouvelles certifications et le
nombre de salariés engages dans des formations sur un sujet lie
au metier etudié

Gréce aces 4 leviers, un indicateur composite permettant d 6 ®val uer | a

liée a chague métier pour les années a venir a été créé.

Léindicateur

composite

est obtenu part.i

de

aux différents leviers susmentionnés, associé a un systéme de pondération? de chaque levier,
permettant de construire un modéle prédictif. Les prédictions sont obtenues en prolongeant les

tendances et en appliquant les corrections nécessaires®.

référence (100)

Le mod | e pri@adni ctif
des emplois est présenté
dans les portraits métiers

Cf. ci-contre la projection
d 6 ®v o ldwwvolunen
déempl oi s du
de Gestion.

Contrlleur

Cet i ndi cateur

ot des projections optimistes

do®v

]

Yoprten 7028 2070

D ——

L arnde 20073 et cMinde corma sl | Y00,
Fu w0 XGT oy marn 5% S convilin Se geison B tue o wapat 4 2001

12 578 salariés
Iecensés sur ce
midier wn 2023

Projection 2024 2027
+ 1836

Sercn s docness INSER
APEC, SINENE ¢l COC

Une augmentation légeére mais constante des effectifs dopuis 2016
Niveau de confance -

ut

2 Ces poids sont définis en utilisant un apprentissage statistique sur les données historiques permettant de trouver Ires poids optimaux

pourbieni dent i f i er

3 Les corrections peuvent étre liées, soit a des éléments de conjoncture (Covid), soitder ®g | ement ati on (°

| 6®vol uai en

de Mmadtitleedlno®aigl @bsi mpl e

est

titre

P

r

m®t

r

e (

tendance

0hi

i se

utilis®,

doe

do

X e



1.3.2. Les acteurs mobilisés

Dans | e cadr espafessibnde® tdaila ranchelomt été mobilisés.

Les entretiens exploratoires suivants ont été réalisés :

N° Poste occupé taille Secteur dbéactivit®s

1 DRH 360 Ingénierie. Développement durable

2 Eegggrirh%g 2?32\(/:éil\</)i:)épsement 600 Conseil. Cabinet de conseil en transformation
3 Directrice de projet 12 Ingénierie. Urbanisme.

4  Directeur associé 10 Evénementiel

5 Chargé de mission 15 Conseil. Qualité de vie au travail

6 Directeur 10 Evénementiel

7  Directrice 12 Numérique

Une enguéte par questionnaire transmise aux entreprises de la branche a permis de recueillir les

témoignages de 580 professionnels : 22222

Poste occupé

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Responsable administrative
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

COMPTABLE

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO

taille Secteur dobce
de 11 a 50 Numérigue
delalo Numérigue
delalo Numérigue
del1alo Numeérigue
delalo Numérigue
de 51 a 200 Numérigue
del1ailo Numérigue
de 11 a 50 Numeérigue
de 51 a 200 Numérigue
de 11 a 50 Numérigue
Plus de 500 Numérigue
de 11 a 50 Numérigue
de 11 a 50 Numérigue
de 51 a 200 Numérigue
delalo Numérigue
delalo Numérigue
delalo Numérigue
de 11 a 50 Numeérigue
de 51 a 200 Numérigue
de 51 a 200 Numérigue
de1ai0 Numérigue




DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
RAF

Chargée de développement RH
Gerant

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Responsable Formation
DRH, RRH

Responsable administrative
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Responsable administrative
responsable comptable
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

RH

gestionnaire RH

office manager
Gestionnaire RH

office manager
Responsable Administrative & Financiére
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO

de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 a 200
del1ai0
del1aio0
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
Plus de 500
de 51 a 200
de 51 a 200
delalo
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 & 200
de 11 a 50
delalo
delalo
delalo
de1ai0

De 201 & 499

de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de1a10
del1aio
de 11 a 50
de1a10
delalo
Plus de 500
de 11 a 50
Plus de 500
de 11 a 50
del1ailo0
de1a10
de1a10

Numérique
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numeérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numeérigue
Numérigue
Numeérigue
Numeérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue

10



DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Office Manager

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Assistante de direction
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Office Manager
ASSISTANTE

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO

Directeur Administratif et Financier

Responsable administratif
Assistante de direction
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

RAF

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

del1ailo
De 201 a 499
de 11 a 50
de 11 a 50
delal0
de 51 a 200
del1aio0
de 11 a 50
del1ailo
del1ailo0
de 11 a 50
del1ailo
de 11 a 50
de 11 a 50
delal0
de1a10
del1aio
de1a10
de 51 & 200
del1aio0
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
de1ai0
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
del1ailo0
de 51 & 200
de 51 a 200
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
De 201 a 499
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de 51 & 200

Numérique
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numeérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numeérigue
Numérigue
Numeérigue
Numeérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue

11



DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Assistante de Direction

Chargée des Ressources Humaines

Chargée RH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Responsable recrutement & gestion des carriéres

DRH, RRH

Assistante

Gérant

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante

Responsable administratif et financier

Asssistant

Assistante administrative et comptable

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Assistant de direction
Directeur de structure, CEO
Chargée de missions RH
RAF

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

De 201 & 499

del1aio0
de1a10
de1a10
de 51 a 200
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 & 200
del1ailo
delalo
de1a10
delal0
de1a10

De 201 & 499

de1a10
de1a10
del1aio0
delalo
de 11 a 50
delalo
de1ai0
de1ai0
de1a10
de 11 a 50
del1ailo0
Plus de 500
de 51 a 200
de 11 a 50
de 51 a 200
delalo
de 51 a 200
de1ai0
de 11 a 50
de1a10
del1ailo0
de 11 a 50
de 11 a 50

Numérique
Numérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Numérigue
Numeérigue
Numérigue
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie

12



DRH, RRH

Consultant devops

DRH, RRH

Chargée RH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DAF

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Responsable formation et développement RH
assistante administrative
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Gérant, rh, projeteur

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Office Manager - Toutes fonctions supports
GRH, membre du CoDir
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
ASSISTANTE DE DIRECTION
comptable raf

Directeur de structure, CEO
RESPONSABLE ADMINISTRATIVE
DRH, RRH

De 201 a 499
del1aio0
de 11 a 50
De 201 a 499
delal0
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
del1ailo
de 51 a 200
de 11 a 50
de 11 a 50
De 201 a 499
de 11 a 50
de 51 a 200
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
del1aio0
de1a10
de 51 a 200
delalo
de1ai0
de1ai0
de1a10
de 11 a 50
del1al0
de 51 & 200
de 51 a 200
del1aio0
de1a10
delalo
delal0
de 11 a 50
de1a10
de1a10
del1ailo0
de1a10
de 11 a 50

Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
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Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur Général

Office & HR Manager
assistante direction

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Chargée RH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Chargée RH

Directeur de structure, CEO
Assistante de direction
Recrutement

Directeur de structure, CEO
Cadre administratif supervision
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Responsable administratif
DRH, RRH

responsable administrative
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
chargée du suivi de la formation du personnel
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Responsable financier
DRH, RRH

Directeur Général

DRH, RRH

del1ailo
del1aio0
delalo
delalo
de 11 a 50
de 11 a 50
del1aio0
de 11 a 50
de 51 a 200
del1ailo0
delalo
de 11 a 50
Plus de 500
de 51 a 200
de 11 a 50
de 11 a 50
del1aio
Plus de 500
de1a10
del1aio0
de 51 & 200
delalo
delalo
de 11 a 50
de1ai0
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
del1aio
de 11 a 50
de 11 a 50
De 201 a 499
de 11 a 50
de1ai0
de1a10
de1a10
De 201 a 499
de 51 & 200
de 51 & 200

Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
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Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Gerant

DRH, RRH

Directrice P6le Consell
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

ASSISTANTE ADMINISTRATIVE

Directeur de structure, CEO
juriste

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Assistante de direction

de 11 a 50
del1ai10
del1ail0

De 201 a 499

del1lal0

De 201 & 499

del1aio0
de1a10
del1alo
del1ailo0
delalo
del1ailo
delalo
de 11 a 50
delal0
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
delalo
delalo
de 11 a 50
de1ai0
de1ai0
de 11 a 50
del1ai0
del1ailo0
de 11 a 50
del1aio
de 51 a 200
delalo
de 51 a 200
de 11 a 50
de1ai0
de 11 a 50
de1a10
del1ailo0
de 51 & 200
delalo0

Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
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Secretaire comptable
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

office manager

Assistante de direction
Assistante de direction
DRH, RRH

DRH, RRH

Chargée de mission RH et moyens généraux

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Gestionnaire paie & RH
Secrétaire générale

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante de Direction
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DAF

Responsable Qualité-Administratif
Secrétaire générale

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Responsable Formation
DRH, RRH

DAF, en charge de la gestion administrative du personnel

Responsable administrative et financiére

Directeur de structure, CEO
chargée de missions

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO

del1ailo
del1aio0
de 51 & 200
de 51 a 200
delal0
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
del1ailo
de 11 a 50
de 51 & 200
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
delal0
de1a10
de 51 a 200
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
delalo
de1ai0
de 11 a 50
de 11 a 50
del1ai0
de 11 a 50

De 201 a 499

de 51 a 200
del1aio0
de 51 a 200
de 51 a 200
de 51 a 200
de1ai0
de1a10
de 11 a 50
Plus de 500
de1a10
de1a10

Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Ingénierie
Consell

Consell

Conseill

Consell

Consell
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Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
exért comptable

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
CFO

Directeur de structure, CEO
Office manager

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Gestionnaire administrative et comptable
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Président

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
secrétaire général

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Secrétaire Générale
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Comptable

del1ailo
del1aio0
delalo
delalo
de 11 a 50
de 51 a 200
de 51 a 200
de 11 a 50
del1ailo
del1ailo0
delalo
del1ailo
de 11 a 50
delalo
de 11 a 50
de1a10
del1aio
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
delalo
de 11 a 50
de 51 a 200
de1ai0
de 51 a 200
de1a10
del1ai0
del1ailo0
de1a10
de 11 a 50
del1aio0
de 51 a 200
delalo
de 11 a 50
de1ai0
de 11 a 50
de 11 4 50
del1ailo0
de1a10
de 51 a 200

Conseill
Conseill
Conseil
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseil
Conseil
Conseil
Consell
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Consell
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Adjointe de direction

RAF

Responsable administrative
DRH, RRH

Consultante associée

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante de gestion
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Assistante de Gestion

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur Consulting
Charge RH

Présidente

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante RH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO

de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
delal0
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 a 200
del1ailo0
de1a10
del1ailo
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
de1a10
de 51 & 200
de 51 a 200
de 51 & 200
de1a10
delalo
de1ai0
de1ai0
de 51 a 200
del1ai0
del1ailo0
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
delalo
delal0
de1ai0
de1a10
de1a10
de 51 a 200
de1a10
de1a10

Conseill
Conseill
Conseil
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseil
Conseil
Conseil
Consell
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Consell
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Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante Directin
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

assistante direction

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante de Direction
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Associé consultant

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Profession libérale

Gérant

Directeur de structure, CEO

Directeur de structure, CEO

responsable comptable & fiscal

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Coordinatrice pédagogique

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO

de 11 a 50
del1aio0
de1a10
de 11 a 50
delal0
del1ai0
del1aio0
de 51 & 200
de 11 a 50
del1ailo0
de1a10
del1ailo
de 11 a 50
de 11 a 50
delal0
de 11 a 50
del1aio
de 51 a 200
de 51 & 200
de 51 a 200
de1a10
de1a10
delalo
de 11 a 50
de1ai0
de 51 a 200
del1ai0
del1ailo0
de1a10
del1aio
del1aio0
de1a10
delalo
de 51 a 200
de1ai0
de 11 a 50
de1a10
del1ailo0
de1a10
de1a10

Conseill
Conseill
Conseil
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseil
Conseil
Conseil
Consell
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Consell
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Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directrice adjointe

Resp. admin

Directeur de structure, CEO
Chargée de formation
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Assistante de Direction
Directeur de structure, CEO

Responsable adm et comptable

Directeur de structure, CEO

CHARGEE DEVELOPPEMENT RH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
PdG

Finance

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Associé

Directeur de structure, CEO

del1ailo
del1aio0
de1a10
de 11 a 50
delal0
de 11 a 50
del1aio0
de1a10
del1ailo
de 11 a 50
de1a10
del1ailo
de 11 a 50
de 11 a 50
delal0
de1a10
de 11 a 50
Plus de 500
de1a10
de 11 a 50
de1a10
de1a10
delalo
de1ai0
de1ai0
de1a10
del1ai0
de 11 a 50
de1a10
Plus de 500
del1alo0
de 11 a 50
de 11 a 50
delal0
de1ai0
de 11 a 50
de1a10
del1ailo0
de 11 a 50
de1a10

Conseill
Conseill
Conseil
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseil
Conseil
Conseil
Consell
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Consell
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DRH, RRH

DRH, RRH

Assistante de gestion
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Office manager

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DAF

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Aide comptable et Administratif
Directeur de structure, CEO
Office Manager

DAF

Consultante

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Office Manager

DRH, RRH

RAF

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Responsable comptable et financier
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
delalo
delal0
del1ai0
del1aio0
de 11 a 50
del1ailo
delal0
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 a 200
delal0
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
del1aio0
delalo
de 11 a 50
delalo
de1ai0
de1ai0
de1a10
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
del1aio0
delalo
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de 51 a 200
de1a10
del1ailo0
de1a10
de 51 & 200

Conseill
Conseill
Conseil
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseil
Conseil
Conseil
Consell
Conseill
Consell
Consell
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Conseill
Conseill
Consell
Conseil
Conseill
Conseil
Conseill
Conseill
Conseill
Consell
Evénementiel
Evenementiel
Evénementiel
Evénementiel
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RAF

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Chargée RH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO

RESPONSABLE ADMINSITRATIF ET QUALITE

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH
Directeur de structure, CEO
Chargé RH
DRH, RRH

Coordinatrice formation et QSE

responsable administratif et financier

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Responsable administrative
Gestionnaire Paie

Office manager

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

office manager

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

assistante de direction
DRH, RRH

grh

Présidente

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO

del1ailo
del1aio0
de1a10
de 51 a 200
delal0
del1ai0
del1aio0
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de1a10
de 11 a 50
de1a10
del1aio
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de 11 a 50
de1a10
de 51 a 200
de1ai0

De 201 & 499

de 51 a 200
del1ai0
de 11 a 50
de1a10
del1aio
del1aio0
de1a10
de 11 a 50
de 51 a 200
de1ai0
de1a10
de 11 a 50
Plus de 500
de 51 & 200
de 11 a 50

Evénementiel
Eveénementiel
Evenementiel
Evenementiel
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
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Chargée RH

DRH, RRH

Responsable formation
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Responsable financement de l'innovation

DRH, RRH

DAF

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Responsable gestion administrative et qualité

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Assistante ressources humaines
DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Chef de projets RH
comptable

responsable administratif
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Directeur adjoint

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

Assistante de direction
Assistante de direction
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

COMPTABLE

DRH, RRH

ASSISTANE ADM ET COMPTABLE

de 51 a 200
Plus de 500
de 51 & 200
de 11 a 50
delal0
de 51 a 200
del1aio0
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de 11 a 50
de 51 a 200
delalo
de 11 a 50
delal0
de 11 a 50
de 51 a 200
de 11 a 50
de1a10
de 51 a 200
de 51 & 200
de 51 a 200
delalo
de 51 a 200
de1ai0
de 11 a 50
del1ai0
de 11 a 50
de 11 a 50
del1aio
del1aio0
de 51 a 200
de 11 a 50
delal0
de1ai0
de1a10
De 201 & 499
del1ailo0
de 51 & 200
de1a10

Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
Autre
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Les réponses « autre » correspondentauxe nt r epr i ses

de la branche.

dont | acti vit®

Quatre focus groupes ont été organisés entre janvier et février 2024, réunissant 16 participants :

Groupe de travail

Fonction de | 6

Tailledel 6 entrepri:Secteur doa:

Focus groupe n°1
Focus groupe n°1
Focus groupe n°1
Focus groupe n°2
Focus groupe n°2
Focus groupe n°2
Focus groupe n°2
Focus groupe n°3
Focus groupe n°3
Focus groupe n°3
Focus groupe n°3
Focus groupe n°3
Focus groupe n°4
Focus groupe n°4
Focus groupe n°4

Focus groupe n°4

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

Finance

Directeur de structure, CEO
DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

DRH, RRH

Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO
Directeur de structure, CEO

Directeur de structure, CEO

delalo
delalo
delal0
de 11 250
de 11 a 50
de 11 a50
de 11 a 50
de 51 a 200
de 51 a 200
de 51 a 200
de 51 a 200
de 51 a 200
delal0
delalo
delalo
delalo

Conseill
Consell
Conseil - événementiel
Numérigue
Numérigue
Consell
Conseil
Conseill
Numérigue
Ingénierie
Conseill
Conseil
Consell
Conseil
Conseill

Conseil

r el
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2.
LES ENSEIGNEMENTS
TRANSVERSES DE
ET LES PERSPECTIVES
DOACTI ON



2.1 LES PRINCIPAUX FACTEURS
DOEVOLUTI ON

Qudelles soient technologiques, normatives oOou soCIi
supports sont nombreuses et leur impact sur les activités et compétences connexes profond.

211LO0hybridation et | a digitalavalati on de

Collaboration a distance et travail en réseau

L'avenement des technologies de communication avancées a permis aux bureaux d'études de
promouvoir des modes de travail flexibles, y compris le télétravail et la collaboration a
distance, pratiques qui se sont amplifiées depuis la crise de la Covid. Cette tendance facilite
la gestion de projets dispersés géographiquement et permet d'exploiter des talents a I'échelle
internationale, renforcant ainsi la capacité des entreprises a répondre efficacement aux exigences
des clients tout en optimisant les ressources disponibles.

Léhybridation du travail et | e travail ~ distance
et notamment les services généraux. La gestion des espaces partagés et flexibles nécessite la

mi se en place dbdune or ga msesvertles éguilibrese®acoriviviadjté entrea f i n ¢
les membres des équipes, gestion a laquelle les services généraux doivent se former.

Dans |l e domai ne des syst mes déinformation, | e me
cours des dernieres années : ordinateur-portable, tablette hybride, smartphone. Dans ce
contexte, les responsables-di r ect eur s des syst mes doéi nformatio
progressivement leur parc informatique et la nature de leurs services, en particulier ceux concernant
lamobi |l it® des salari ® avec | e t® ®t r avdistdnceadi n qu
tout moment et sur ndéi mporte quels appareils ou qgu

La flexibilisation accrue du travail a également un impact substantiel sur certaines activités

des ressources humaines. EIl | e s 6 ac de@mpladgenses O r ddéenj eux i ®s
d®connexion, ~ | 6®volution des temps de travail, q
de maitriser les enjeux légaux qui y sont associés. Cela impliqgue également une maitrise de
processus RH qui évoluent avec le passage en distanciel de certaines activités tels que le

recrutement, |l 6onboarding, |l es entretiens, |l a forn
L6i mpact des ®volutions | i ®es au nteevantidgpéeméeserr | es
d6ATLAS

Au cours de la période 2016-2 0 1 9, l es effectifs aenhdugnment&®de mahierec h a mp

plus significative que les autres secteurs tertiaires, avec une croissance de 11,4% contre
5,6%". Cette expansion était particuliéerement remarquable au sein de la branche des Bureaux
d6f£tudes et -abmmablesx Brnecausesnotamment, I'impact du numérique, fortement
ressenti dans le champ d'Atlas, en raison méme de limportance des métiers directement liés aux

4 Atlas, Prospective At | as & Minist re du Travail, EDECNUneiique Pespective 2025e- Etudd e | 6i ns e
sur | 6i mpact de Il a transition num®r i Cadograplseudes ilmpacs de lmpahsgionsnumeériquelses ¢ o mp ®t
les emplois et les compétences
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technologies numériques. En 2019, les métiers du numérique représentaient ainsi plus de 42% des
effectifs dans la branche BE. Les effectifs de ces métiers du numérique ont enregistré une
croissance robuste de 25% entre 2016 et 2019.

Si le développement du numérique entraine des impacts sensibles pour les métiers
« opérationnels » de la branche (quoique différenciés selon les secteurs), les transformations des
métiers et des compétences impactent également directement ou indirectement les métiers
transverses.

Cette transformation numérique entraine ainsi une profonde mutation du marché de I'emploi.

EIle g®n re de nombreux emplois, ° la fois au ciur
implique également une redéfinition des réles. Les métiers liés a la gestion administrative et au
back-office au sein de labranche sont affectés par lI'automatisation, exigeant soit une montée

en compétences, soit une reconversion®.

é titre dlio@®menpd en c e des RAMtEmatignR Etocess) dransforme
progressivement la nature du métier de comptable. Ces technologies d'automatisation, de
collecte, de classement et de saisie de données connaissent une diffusion croissante et
permettent une réduction progressive d'un certain nombre de taches chronophages. Ainsi,
ces nouveaux outils offrent la possibilité de réallouer les temps d'intervention vers des activités
d'accompagnement et de conseil, a plus forte valeur ajoutée pour le client, en approfondissant des

champs dexperti se en mati r e financi re, gestion ou
| 6aut omati sation i mpacte fortement | e mMm®t@®ldrmidets
t ©ches r®p®titives et chronophages pr opauegardé, | dad
restauration, analyse, mise a jour, etc.) et les évolutions connexes augmentent la responsabilité

et | 6autonomi e des sp®ci.deburssactivisés soatsdavantage cdnirées ® e s
sur |l a supervision des pr oces susdodn@esula formatiom stat i on.
| 6®volutivit® ,bauy rhed IlbeasselsA de donn®es ou encore
|l orsque | 6organisation du travail dans | 6entrepris

Des évolutions similaires (processus concomitant de réduction de tdches chronophages et de
montée en responsabilité) touchent également des métiers des ressources humaines, des services
généraux ou encore de la communication et du marketing.

Parallélement, certains métiers nécessitent une adaptation et une maitrise accrue des outils
numériques pour répondre aux exigences des clients. Les nouvelles technologies diversifient le
format de la communication. Outre les contenus vidéos, les visuels, les supports de communication
sO6®l argi ssent et peuv enmdlitédiuelrrdmlaiéalitéiaugmétee, eubied e | a
de | dani mat i oRouriles Inéiersade taicomeunication et du marketing, ceci conduit a
élaborer des stratégies de communication sur des contenus trés variés. Cette diversification
ouvre de nouvelles perspectives de carriere, notamment pour les infographistes-graphistes.

SIbid « la liste des méta-métiers identifiés par ATLAS confirme ce constat, (regroupement de plusieurs métiers de branche proches)

considérés comme étant & forts enjeux au regard de la transition numérique. Parmi ces 25 méta-métiers, 7° peuvent en étre considérés
comme métiers transverses : Collaborateur comptable, Responsable commercial et marketing, Responsable ressources humaines,
Responsabl e s y s tonsn &pécilidte rcyberséondtd, i Spécialiste relations et communication, Spécialiste systéme
déinf ormations
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212.Lbessor de | d6intelligence artificiel!

Par mi |l es ®volutions technologiques qui modi fient
Artificielle (1A), occupe une pl ace particuli r
précédemment évoqué d 6 a ut o ma tiietsdarc deosnppression i de taches historiguement

endossées par des métiers transverses, avec des interrogations sur | 0

ses conséquences éventuelles :

«Sur | 6ensemble des familles m®tiers, il y a wdHe gr os
encore besoin de nous demain ?%»

¢ I nfographiste, c'est probabl ement l e pire par mi |l es
plaguette avec tel texte, je pense que ¢a ne posera aucune difficulté. 7»

Il nd®pendamment des ingui ® udes g u-@ impligue pourscertaitsi t e r
métiers transverses de (re)trouver un équilibre entre gain de temps et opportunité de gestion
(notamment de la relation client et/ ou fournisseur) et maintien de la connaissance des acteurs,

et de la qualité de service. En ce qui concerne le community manager parexemple,| 6 1 A peut e
effet analyser un grand nombre de sources de données, réaliser certaines taches redondantes, aider

a la création de contenus, générer des hashtags, mais aussi répondre et modérer les échanges de

facon « automatique ». Pour autant, le community manager devra trouver le bon degré de
personnalisation afin de ne pas « perdre sacommunauté »i | es r ®ponses toutes fai
pas un niveau de satisfaction élevé. De méme, le métierdd i n f o g r faipgantiesdesamétiers trés

i mpact ®s par l 6l ntelligence Artificielle. L6I A o
comp®t ences socles tell es g aeonnaigsanoendn publiciciblenpour | a cr
assurer leur valeur ajoutée vis-a-vis de cette technologie.

Lédautomati sati on des t ©ches et | 6essor de I 6i nt
également un impact considérable sur le « monde de la donnée » et les compétences et
métiers qui y sont associés. Dans le domaine de la donnée, concernant le spécialiste base de

donn®es, | 61 A demande ai ns iveillas ocoatinue osarnlesi &vdHIONG e et
technologiques | i ®es ~ | 6i ntell ibgpauntcoemada i siat i oinelploeuretf a’ir
adapt ®es aux besoins de | 6entreprise et ° |l darchit

Pourl 6anal yste en s®curit® desl aymantm@e ardipdiosanarnd«a
artificielle dans la gestion de la menace et des incidents permet de traiter un important volume de

données, et ce en continu. Ell e peut d®tecter de nou
|l es algorithmes apprennent au fur et ° mesure afin
sont utiles pour les processus de gestion des incidents, mais aussi de la menace, par exemple

pour |l a d®t ection dbéactivit®s anor mal es, | 6i dent i
| 6exploitation des failles.

SEntretien aupr s doéune DRH doéune entreprise de 600 personnes dans | e

o

"Entretien aupr s doun Marapase de consdil deab00Bglarigsue doune ent
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2.1.3. La prise en compte de la Transition écologique et énergétique (TEE)
et le déeveloppement des politiques de RSE

S6ajoutant aux ®v ol lastévolntiors écologip@s (sogverd I82es également a des

évolutions réglementaires) figurent parmi les nouveaux enjeux que les métiers transverses doivent
prendre en compte. Ainsi, si |l a technologie ®mobil e
problématiques a intégrer a la politique informatique sur le plan technique, elles ont également un

impact sur les normes écologiques a prendre en compte, notamment pour le DSI. Dans le champ

de l'audit, le développement des audits extra-financiers intégre un ensemble de dimensions se

situant en dehors de la finance pure et imposant un élargissement du spectre des compétences

des auditeurs. Cette évolution nécessite I'acquisition de savoir-faire particuliers, liés aux méthodes

et normes applicables aux audits non financiers, tels que la Responsabilité Sociale des Entreprises

(RSE), les questions sociales et la gestion des systemes d'information.

La mise en place de politigue RSE se situe dans | €
de conformité, de qualité du service client et de Qualité de Vie au Travail (QVT), impactant par la

m°me dbébautres m®tiers tr ansv eionsAnsi sidaveile enemmtieegdest  me s
conformit® est une fonction native du m®tier dbéage
de RSE comme do6i mp®ratifs de mises ~ jour des r gl
a niveau réguliére.

Au-dela de la dimension « réglementaire » de la prise en compte des enjeux de TEE, la QVT et la
RSE sont devenues un élément central dans les stratégies des entreprises, qui cherchent a
optimiser leurs budgets tout en améliorant le bien-étre des salariés et la qualité de leurs services
internes. Dans ce contexte, le rbéle des services généraux a évolué, passant de fonctions
d'intendance a des postes a responsabilités élevées nécessitant des compétences diversifiées. Le
responsable Environnement de Travail joue un role clé dans cette dynamique, étant chargé de
proposer des améliorations pour la qualité de vie au travail et I'efficacité du personnel, tout en veillant
a la réduction des codts.

Dans cette dynamique, les ressources humaines et la qualité voient également leur rble se
renforcer,quali t ® qui tend déaill eurs ° ®voluer dans <cert
fonction Qualité Hygiene Seécurité Santé Environnement (QHSSE). Si les certifications visent en

premier lieu a attester de la qualité du service délivré au client, elles peuvent aussi en effet étre en

effet un gage de respect de standards en matiére de QHSSE, ddengagement de | 6er
une politigue RSE et du d®pl oi ement de d®mar ches
Elles constituent en outre un vecteur de la marque employeur, et donc des atouts potentiels de
différenciation pour les candidats, intégrant ainsi les stratégies de recrutement. Ces démarches
deviennent également un atout commercial aupres des clients et prospects, voire un prérequis pour

accéder a certaines consultations et marchés publics.

La fonction achat est ainsi un acteur c¢cl ® pour | a
de | 6 e nlLeresponsaldecachats et approvisionnements est le garant de la mise en place
deladémarche RSE de son entreprise au niveau €éebka ¢haui
revient la responsabilité de faire vivre cette démarche au sein de la relation client-fournisseur, mais

®gal ement de sbGassurer degilebad 6 gmleatenet eddappriavis
engagements de | dentreprise.
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2.1.4. Les enjeux de sécurité

Augmentation, diversification et globalisation des risques, renforcement des standards de
conformité, augmentation des normes : les facteurs expliquant la montée en puissance des besoins

T et réponses i en matiére de sécurité sont nombreux et impactent dire ct e me n't | 6ensemb
métiers transverses.

La mont ®e en puissance Ildespreinge@uan deo mEtEe i dhed uti s q

Dans le cadre du contréle interne, le responsable - directeur administratif et financier (RAF -DAF)
joue un role clé en intégrant une gamme d'indicateurs financiers et extra-financiers pour mieux
identifier et prévenir divers risques. Ces indicateurs ont vu leur nombre augmenter, notamment en
lien avec la responsabilité sociétale des entreprises (RSE). lls couvrent des domaines tels que : les
risques sociétaux (par exemple, en surveillant le bien-étre au travail pour maintenir un
environnement sain), le développement durable (I'accent est mis sur I'lnvestissement Socialement
Responsable (ISR) qui encourage des pratigues commerciales éthiques), le plan environnemental
(le suivi de l'empreinte carbone est intégré, favorisant des stratégies plus respectueuses de
I'environnement).

Face a l'augmentation des exigences réglementaires, le DAF est un garant de la conformité
(réforme Facture Electronique 2024-2026, taxonomie verte, CSRD, etc.), les responsables doivent
non seulement s'assurer gque I'entreprise respecte les normes actuelles (francaises et européennes),
mais aussi anticiper les évolutions futures pour rester conformes et compétitifs.

Des risques globalisés et plus importants

Dans un monde globali s®, l a prise en compte du ri
et internationales. Atitred 6 e x e mp | e, | "auditeulro®swol atiplicationde® nff a om

réglementations et directives, tant nationales qu'internationales, telles que les Normes d'Exercice
Professionnel (NEP), le Cadre de Référence International des Pratiques Professionnelles (CRIPP)
de l'audit interne, ainsi que les normes internationales établies par I'Institute of Internal Auditors (l1A).

Le renforcement delaconf ormit ® i mpose un cadre dbéaction de
plan normatif et sécuritaire, ce qui améne les grandes entreprises (en particulier) a chercher
“ disposer de consei l et " sbentourer de fonctions

« Il'y a une complexité des interactions a l'intérieur d'un écosystéme économique dans lequel tu as des
prestataires, des gens enrégie, des partenaires, des parties prenantes ; il faut que tu les évalues régulierement
au regard de normes EcoVadis ou B Corp. ».

Démarches de labellisation, contrats, respects de la RGPD, etc. : les standards de qualité a

respecter son plus nombreux et diversifiés. Les activités des entreprises évoluent et se

transforment avec les renforcements réglementaires, la judiciarisation et la financiarisation. Celles-

ci sont oblig®es dbéanticiper, " travers |l e contr?t]
les risques, le risque contractuel (financier, juridigue, commercial) peut étre fort sur certains projets

SManager strat®gique dodédune entreprise de conseil de 600 salari ®s.

30



« On n'a pas un risk manager, on a un contract manager, mais qui est sur la partie opérationnelle et qui
accompagne plutét les équipes dans la signature des contrats avec leurs partenaires ou les clients. C'est une
fonction récente chez nous. %»

L 6 a u gtaton et ladiversification des risques sont aussi souvent liées soit aux activités de
sous-traitance ou a l'usage intensif du numérique : risques de cyber- attaques, de cyber-
incidents, risque lié a un manquement a des obligations réglementaires plus contraignantes et
nombreuses (protection des donn®es, corruption, tor
sociétaux et environnementaux. Détecter des risques permet d'en réduire les impacts et d'éclairer
la décision, entre une opportunité de créer de la valeur ou une menace de sa destruction. Les
entreprises sont en forte demande de conseils sur ces sujets, et selon leur taille, elles peuvent étre

amenées a circonscrire les missions du Risk manager a I'un ou l'autre de ces volets.

La cybersécurité : un enjeu particulierement sensible

La s®curit®, la fiabilit® et la fluidit® des proc
montée en puissance des problématiques de confidentialité et de protection des données. La
numérisation des données, les procédés comme le Cloud ou le SaaS, facilite le stockage, la gestion
et le partage des données des ressources humaines et limite le risque de perte de documents,
d'erreur de destinataire ou encore d'envoi dans les délais. Face a cela émergent notamment les
enjeux de confidentialité des données ainsi que leur protection gréace a des protocoles et des
réglementations (ex : RGPD), qui se sont accrus dans un contexte dans lequel les menaces sont

bien r®elles. Si | yens qllaués dans les TPE at PME, ne $omlt pas toujours

suffisants.

Les risques liés ala cybercriminalité sont en augmentation. Aucoursdel 6 ann®e 2021, p
50% des entreprises francaises ont subi une cyberattague pouvant entrainer des conséquences
telles qubdune interruption de | 6activit®, des d®c
renseignement s, etc. chbavgméagaesomrstdenoeamment du
|l es cybercriminels © changer rapidement de m®t hode
di fficile. I'l's i mposent une mont ®e en comp®tences
problémes de sécurité (détection et diagnostic des failles de sécurité, des violations de données,
etc.), mai s aussi sur | 6assi stance et | e consei l
requi rent souvent | 6inter vent olabaratioheglusamepbriarstesavee r et
la DSI et les experts en cybersécurité pour mettre en place un systéme opérationnel et protéger les
actifs de | 6entreprise. Lébenjeu de protection des

différentes menaces, dont celles de cybersécurité, est également un élément dont tiennent compte
les métiers transverses intervenant sur des activités de contrdle interne, tels que les RAF et les DAF.

Entretien aupr s doéune DRH dobéune entreprise de 600 personnes dans | e
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2.2. LES PRINCIPALES EVOLUTIONS ET
RECONFIGURATIONS DES GROUPEMENTS
DE METIERS TRANSVERSES AU SEIN DE LA
BRANCHE

2.2.1. L &dainistration, la finance et le juridique

Ce groupement figure p ar mi l es familles de m®tiers | es plus
2030. Selon la DARES, a horizon 2030, les cadres de services administratifs, comptables et
financiers devraient ainsi connaitre une augmentation de 11% des effectifs.

Les entreprises de la branche devraient globalement suivre cette tendance de croissance dans les
deux ou trois années a venir, en particulier pour les métiers de Responsable achats et
approvisionnements, Responsable - Directeur / Directrice Administratif et Financier, risk manager,
contrbleur de gestion et dans une moindre mesure auditeur.

Les métiers de comptable et de juriste devraient en revanche connaitre une stabilisation de

leurs effectifs, avec notamment pour élément explicatif un recours croissant a

| 6externalisation de ces fonctions, du fait de | a
ces sect eur sCedndwamert est fawrisé par I'émergence des « Legaltechs ». Ces
entreprises du numérique développent des offres de services juridiques dématérialisés, facilitant

| 6appr ®hension de sujets juridigues par des profes
de nouveaux entrants spécialistes de la « comptabilité en ligne » émergent, grace a l'automatisation

et la numérisation des solutions de gestion d'entreprises. Cette externalisation est facilitée par des

solutions automatisées de tenue comptable et de gestion, permettant de capter des volumes
importants de clients potentiels (micro-entrepreneurs, start-ups, etc.).

Tendances d’évolutions quantitatives a 2 ou 3 ans

Auditeur y Risk Manager o:—
I

Responsable achats et s- | Une croissance des effectifs

Comptable (G approvisionnements

Une stabilisation des effectifs
et / ou des recrutements

Contréleur de gestion o:— RAF / DAF ~o”
| P

z Une baisse des effectifs et
des recrutements

Juriste [

Léunepdeacipales ®volutions du m®tier est dbéordre

La numérisation des solutions de tenue comptable et de gestion avec par exemple l'adoption
des outils danalyse de données avancées et des systémes de gestion des ressources
d'entreprise (ERP) qui a transformé les méthodes de travail, le Digital Procurement qui

rovol utionne | es m®t hodes traditionnell es déacha
commerciales, les Chatbots, gui permettent dbébanalyser | es donn®
lest endances et comportements dbéachat s s prafondsa ut ant
changements induits par | a digitalisation et | 061A.
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« Toutes les fonctions transverses sont en mutation trés profonde et en particulier sous l'effet de la technologie. Tout ce
qui est comptabilité, contrdle de gestion, sont des fonctions qui vont étre completement bouleversées a un espace-temps
assez court1o. »

Comme ®voqu®, ces ®vol utions t e c h n ownomdugemens peu
doexter magdwrat cert ai ns m®ti er s (comptabl e, juri st
activités de collecte, classement et saisie de données et donc la réduction du temps passé sur des

tdches chronophages permet aussi, pour la plupart des métiers de cette famille, de réallouer les

temps | i b®r ®s vers des activit®s ~ plus forte vale
de | a posture dbdanalyste vers celle de conseiller
risques, notamment financiers, les entreprises recherchent de plus en plus de conseils, en particulier

sur les nouvelles technologies présentes au sein des processus audités.

Entre approfondi ssement des champs dbéexpertise et
déactivit®s

Il existe un enjeu de montée en gamme des prestations pour répondre a des problématiques
plus spécifiques et complexes dans divers domaines (fiscal, juridique, financier, de pilotage
stratégique, de GRH ..). Cela peut supposer de spécialiser les interventions des
professionnels sur des champs d'expertise plus restreints, nécessaire pour répondre a des
besoins complexes, mais également de structurer des offres plus intégrées menées par des équipes
pluridisciplinaires (interventions d'experts-comptables, RH, du Sl ... pour accompagner des
opérations de restructuration d'entreprises par exemple).

Parallélement, dans un contexte de multiplication et de diversification des risques, mais

®gal ement dé®volutions r ®gl ement aires, Ese®et acti
financieres sont de plus en plus imbriquées. Des métiers comme le juriste, le RAF ou le risk

manager se situent ainsi ” |l 6i nterface de pquiungligeeudesscollaborationsi on s
multiples. Le risk manager, par exemple exerce une activité al a cr oi s®e de | 6audi't
interne continu, de I 6analyse financi re (anal yse
(pilotage des donn®es et des r®sul tats). Dans I
Responsable Achat Approvisionnement tendent a se rapprocher de celles du community
manager. En ef f et |, | 6®vol utifouradé sbkaurelsat icam acl ®ent e
fonction transactionnell e (n®gociati on déun tarif
relationnelle (création de partenariats durables prenant en compte des préoccupations financiéres

et extra financi res RSE, gualit® de |l a marque
tant fonctionnel que sectoriel de ses activités, améne les titulaires de ces différents métiers a

collaborer avec de nombreux acteurs internes et externes, opérationnels ou non et a consolider une
vision dbéensemble de | 6activit®.

Dans ce contexte, de nouveaux métiers émergents, tel que le Chief Value Officier (CVO), qui
pilote donc a la fois la gestion financiere de l'entreprise, mais aussi les autres nouveaux pans de la
comptabilité dite triple capital, soit la création de valeur environnementale et sociale.

« Onvient de recruter une CVO, une Chief Value Officer. Au-dela de gérer toute la partie comptable, sa feuille de route,
cava étre de mettre en musique tous les indicateurs qui existent, c'est-a- dire au-dela de la donnée brute ou méme traitée,
peut-étre déja de donner a voir un premier niveau de préconisation suivant les interlocuteurs ». Aujourd'hui, je trouve qu'on
est plus dans le constat de l'indicateur et pas, effectivement, dans la mise en place d'actions derriére puisque pour l'instant,
c'est plutdt un suivi par activité. »

PExtrait dreAd oewmpmaesd g@unst r antrépise de B saladidgs. Secteur du Conseil
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2.2.2. La communication et le marketing

Des tendances doé®volutions contrast®es suivant | es

Le groupement communication et marketing est sans doute celui ou les trajectoires
dé®volution des m®tiers 7 2 o0u et3parfainles moiosrclairerheats p | u-
repérables. Ainsi, si les effectifs des métiers de community manager et de responsable
communication et marketing au sein des entreprises de la branche devraient étre amenés a
augmenter, |l es ®volutions -graphiste etnla wébmaktéritenflemtgr ap hi
davantage vers une stabilisation des effectifs, ces métiers étant par ailleurs en train de se
reconfigurer. Le webmaster tend ainsi a se diversifier et & se spécialiser, donnant naissance a

des métiers plus ciblés, tels que développeur web, designer UX/UI, administrateur de systéme

ou spécialiste SEO tels que développeur web, designer UX/UI, administrateur de systeme ou
spécialiste SEO, de sorte que le métier de webmaster n 6 e x i s t eétraplug enutant que tel

dans 3 ans. Parallélement, L6 1 A obl i ge | e sgraphisfe® g seargechnitrertserses
comp®t ences socles telles que | dinnovati omgiblel a cr
pour assurer leur valeur ajoutée vis-a-vis de cette technologie.

Des fonctions souvent partiellement ou totalement occupées par les métiers opérationnels
dans les petites structures.

Tendances d’évolutions quantitatives a 2 ou 3 ans

Community Manager o:— Infographiste — Graphiste Y o= | Une croissance des effectifs
I

Responsable communication s Une stabilisation des effectifs
P ?\' Webmaster c et / ou des recrutements

et marketing

z2 Une baisse des effectifs et
¥ | des recrutements

Si les fondements de la communication, tels que le manifeste, la « baseline » et les directives sont
arrétés par la direction, Il n'est pas rare que la communication et la promotion soient des
responsabilités partagées par tous. Cette culture se manifeste fortement autour des principes de
I'open source, avec des contributions visibles sous forme de paquets disponibles publiquement et
une communication active a travers divers moyens comme des tutoriels, des vidéos, etc. Le blog
de l'entreprise est un espace dans lequel chaque employé, indépendamment de son role, apporte
sa contribution. Que ce soit un article sur les avancées techniques, la qualité, ou les résultats
financiers, tout le monde participe.

Du marketing classique au marketing prédictif. Face a I'explosion de la donnée, la détermination
de profils comportementaux et la création de nouveaux supports daide a la vente se feront
directement en collaboration avec la DSI et les data analysts.

Ladigitalisation de larelation client. L'élaboration de nouveaux supports de communication devra
prendre en compte le marketing programmatique, I'omnicanal et les nouveaux canaux comme
la réalité virtuelle. Les équipes marketing devront aussi appréhender les réseaux d'influence, la
communication conversationnelle sur les réseaux sociaux ou encore les outils utilisés dans
la digitalisation de larelation client.

Face aux transformations numériques, le Responsable marketing pourra avoir en charge la
stratégie digitale marketing afin de renforcer la valeur ajoutée des offres. A ce titre, il pourra
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contribuer a la conception de la ligne éditoriale du site interne, ou encore a la gestion de l'e-
réputation (s'il n'y a pas de spécialiste des médias sociaux dans l'entreprise).

Entre travail de segmentation et de personnalisation de plus en plus fin (marketing) et
création de valeur et de sens communs (communication). Ces injonctions a priori difficilement
conciliables interviennent dans un contexte ou les clients sont a la fois de plus en plus exigeants et
informés et ou la concurrence entre entreprises est accrue.

Parallelement, la multiplication des réseaux sociaux, des outils de partage dinformation et des
différentes plateformes doit également permettre de créer des liens entre les différents « territoires»
sur lesquels I'entreprise est présente : physiques, virtuels et communautaires. Cela implique pour la
« communication » d'effectuer une veille sur les différents territoires d'expression de l'entreprise,
mais également de fédérer les différents publics autour de valeurs, pdle d'intérét ou symboles
communs. Avec la montée en puissance des réseaux sociaux et des sites communautaires, les
relations publiqgues vont ainsi davantage s'orienter vers le digital.

Une diversification de la communication portée par la multiplication des réseaux sociaux et
des outils de partage d'information. Ceci conduit a élaborer une stratégie de communication sur
des contenus trés variés, et notamment par exemple des contenus vidéo ou éditoriaux.

La collaboration avec lesaut r es m®ti ers | i ®es ~ |1 d6informatiqgue
| 6ensembl e des m®ti er s du groupemelndi ntEommaphtcat:
aujourdoéhui ° t rmaitrigen centeéns eéléneentsdde langages informatiques, mais

également d 6 a dea pes visuels aux nouveaux supports. lls vont également étre amenés a
travailler davantage en étroite collaboration avec les développeurs techniques.

Pour autant, la place du marketing peut étre percue comme limitée. Dans le secteur de
| 6i ng®ni eri e, en particulier, port ® lacroyagce @alode par
laquelle le marketing serait sans objet a pu étre relevée.

« On a une responsable communication et marketing avec un service, plus communication que marketing,
d'ailleurs. On travaille a 80% avec des collectivités publigues, donc on répond souvent a des appels d'offres,
il n'y a pas de marketing la- dedans »*!

Au sein méme du groupement communication marketing, certaines frontieres entre les métiers
sbestompenthamp dobe x pas-deld deslecréatib®de support de communication.

1 peut alors occuper des fonctions d®volues ° dba
intégrer une équipe de Digital Learning et avoir pour mission la création de supports de formation.
Dans ces <cas, il sera amen® ~ coll aborer avec db6a

learning, et sera sous la direction du manager Digital Learning.

“"DRH entreprise du secteur de | 6ing®nierie.
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2.2.3. Les services généraux

Desp®rim tres m®tiers en ®volution sensible et des

Les services g®n ®r aux sont par essence une fonct

|l 6environnement de travail. Cel a r ass onsplh gestibnes f o
des fournitures, la gestion des espaces de travail la logistique interne et souvent la sécurité du site.
Ces métiers sont trés fortement reconfigurés par les évolutions en cours etlesintituléss qui ndéont p

encore évolué devront sans doute étre interrogés. Deux tendances significatives se dessinent.

Certains m®tiers, "l dinstar de | 6a &mvirosinement dede di
Travail - qui tend & remplacer le responsable des services généraux - voient concomitamment

leur niveau de responsabilité et le périméetre de leur mission augmenter, entrainant des
transformations sensibles des postes!?. L6of fi ce manager, en particul
croissante comme alternative h.c¢cDhbéaassiesmdmies ey dd e
appellations « multi service » ou « facility management » se substituent souvent au terme « services

généraux », notion de qui apparait non seulement surannée, mais est en outre davantage associée

a la fonction publique qubau secteur tertiaire marchand, ce que
réalisés et les études consultées.

Dans le méme temps, les services généraux « traditionnels », sont moins présents dans les
entreprises de la branche ; du moins pas sous des libellés renvoyant expressément a la

notion de services généraux. Ce const at sbapplique en particulie
généraux. Les services généraux sont en effet trés touchés par | 6 e xt er n,acomnmead i on
signalent notamment ces témoignages issus des entretiens exploratoires : « Tout ce qui est services

généraux, c'est quand méme largement externalisé.®» «i | ndy a plus dbdagent de ma
prestation a la journée sur tous nos sites, en fonction du besoin.* »

Les activités correspondantes sont aussi souvent endossées par des postes polyvalents

dont le périmétre dépasse celui des seuls services généraux : « On estsur 9 sites, avec sur chaque

site une assistante qui fait | eactievy vi ®esLg®n®0a Wx .r e
| 6assi stance sur du projet (pr®paration des r®ponses a
de ressources humaines, elle est un peu assistante de direction, un peu responsable administratif et financier

pour préparer des dossiers et elle est responsable achat approvisionnement »

Tendances d'évolutions quantitatives a 2 ou 3 ans

Un ofssance des effecnls
Agent services géneéraux ¢ ) Assistant de direction - o=
—— | Unes satlon des effectts
. ’ et / ou des recrutements
Responsable Environnement de O~
Travail [ Une batsse des effectifs ot
gdes recrutements
2 Ces tendances ne sont ni tout 7 fait nouvell es, ni frcudeonsrcrili diempad
la transition numérique sur les emplois et les compétences réalisée par Atlas dans le cadre de | EDEC Numérique Prospective 2025
indiquait déjaqueDans | es entreprises du champ doAtl as, ibnecontraskes. ardsqueéles secr ®t ¢

effectifs dumétier de secrétariat de direction ontaugmenté de 6,2% entre 2016 et 2019, ceux du métier de secrétariat ont chuté de 14,6%.

Autre illustration, dans la fonction publique ce groupement de métiers, qui englobe principalement des postes axés sur les activités

administratives ourégaliennes, devrait voirses effectifs diminuer de prés de 70 000 postes au cours de la prochaine décennie. Cependant,

une tendance se dessine : la préférence croissante pour I'embauche de personnes détenant un dipl6me d'enseignement supérieur. En

effet, ces dipldmés pourraient représenter pres de la moitié des emplois dans ce secteur d'ici 2030, contre 43 % actuellement.

BExtrait de | 6entretien nA2, mansed dessdO sadatiés at ®gi que doéun cabinet de c
Y“Extrait de | dentretien nA1l, DRH doéune entreprise doéing®nierie de 360
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La digitalisation des processus entraine la reconfiguration, voire la disparition de
nombreuses activités. Face a la digitalisation de la relation client, il y a un fort déclin des activités
d'archivage, stockage et destruction des documents en raison de la dématérialisation et de la gestion
électronique des documents. Les dossiers et informations seront de plus en plus remplis
préalablement et de maniére autonome. Ainsi, la mise a jour des différents tableaux de bord ne sera
plus nécessaire ; les données dématérialisées seront automatiquement mises a jour pour lI'ensemble
des personnes. La réception de demandes de réservation sera rendue inutile puisque les outils
d'intelligence artificielle seront en mesure de réserver le moyen de transport le plus adapté a la
situation et a la distance en s'appuyant sur de larges bases de données. Les taches concernant
l'organisation pratique des activités des collaborateurs pourraient, elles aussi, vraisemblablement
disparaitre. En effet, le classage et l'archivage des documents seront a terme entiérement
dématérialisés et automatisés. L'envoi de courriels de relance sera également automatisé et réalisé
apres un laps de temps prédéfini par l'outil. La prise de notes et la rédaction de comptes rendus de
réunion étant également de plus en plus automatisées, un simple enregistrement vocal des
échanges pourra ainsi permettre une retranscription instantanée.

Léhybridation du travail i mplique |l a ma’ tris
di stance et c ol tila dhecduridnivirtsels.e & démhdrmtisation du travail a distance,
sur des plages horaires plus variées, demande aux gestionnaires administratifs et au secrétariat de
maitriser de nouveaux outils, une agilité organisationnelle, et une capacité a interagir avec
des équipes pluridisciplinaires, aux expertises pointues. Dans le méme temps, la collaboration
a distance, réduit aussi davantage le besoin de services généraux traditionnels, centrés sur un lieu
de travail physique.

La qualité de vie au travail et la RSE sont devenues un élément central dans les stratégies
des entreprises, qui cherchent a optimiser leurs budgets tout en améliorant le bien-étre des salariés
et la qualité de leurs services internes. Dans ce contexte, le role des services généraux a évolué,
passant de fonctions d'intendance a des postes a responsabilités élevées nécessitant des
compétences diversifiées.
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2.2.4. Les Ressources Humaines

Des prévisions de nette augmentation des effectifs &2 ou 3 ans

La tendance dé®volution des m®tsans equivoBue : lasueffestilsi n  d e
sont amenés a croitre sur les prochaines et de fagon substantielle, en comparaison aux tendances

observables sur la plupart des autres métiers transverses. Pour autant, les métiers RH connaissent
des transformations substantielles.

Tendances d’evolutions quantitatives a 2 ou 3 ans

Une croissance des effectifs
- . ’
Chargé des ressources humaines - o -
P Une stabilisation des effectifs
et / ou des recrutements

RRH - DRH ?}
y

z Une haisse des effectifs et
des recrutements

La digitalisation du m®tier sbdacc® re et transfor

Avec le développement des SIRH, la digitalisation des processus RH a été vivement
encouragée, a | dappui déouti |l s ¢ ommesystémg pourloptiise eppl i c
recrutement ou les LMS (learning management system) pour superviser la formation, assurant ainsi

une gestion optimisée des compétences. En paralléle, la communication RH a, elle aussi, connu

une transformation numérique. Les plateformes sociales se sont imposées comme des leviers
incontournables, que ce soit pour renforcer I'image de lI'employeur ou pour stimuler I'engagement

des collaborateurs, ou pour recruter de nouveaux collaborateurs. Les annonces et autres
informations concernant les entreprises sont ainsi plus largement relayées. Cela permet de toucher

un plus grand nombre de candidats potentiels, mais aussi de mieux cibler les candidats et de

favoriser un recrutement plus juste.

Léautomati sati on des tt®@ashlessollaboratéuesu(signature a&lacsdnigue
des contrats, fiches de paie, etc.) permet des gains de temps et de productivité substantiels :
« On a des systemes de self-servicing, c'est-a-dire que les salariés demandent eux-mémes leurs fiches de
payeetselesédi t ent tout seuls, cbest de | ' a¥ omati sation e

Repositionnement en tant que partenaire et compétences partagées avec la ligne
managériale

Dans les entreprises ou la fonction RH est outillée, le chargé de RH évolue vers des fonctions de
Business Partner : « L'idée, c'est d'étre au plus prés vraiment des besoins et de connaitre vraiment les

métiers. C'est- important pour recruter, pour formeret f ai re mont er en comp®tence.
nos collaborateurs, en interne, aient un interlocuteur pour la partie Paye administration et un seul et unique
interlocuteur pour la partie plus développement RH. C'est la personne qui m'a recrutée, donc elle me connait

bien et elle m'accompagne tout au long de mon parcours professionnel. »'6

Ce repositionnement sdbop re sur |l es diff®rents m®t
avec | e terrain ou (charg® RH) ou qubil participe
YExtrait deAd oempresi@dune entreprise de 600 salari®s. Secteur du Con
YExtrait de | d6entretien nAl (DRH) aupr~ s ddune entreprise de 360 sal a
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le professionnel RH joue un role de plusenplusi mport ant dans | édanticipatio
des besoins des coll aborateurs de | 6entreprise.

Par ailleurs, les équipes RH ont su intégrer les méthodes agiles a leurs processus, offrant une
réactivité accrue face aux besoins évolutifs des entreprises. Cette nouvelle dynamique touche a la
fois le recrutement, la rémunération et la formation, etc.

« La RH doit sortir de son bureau et allerau-d evant plut!t que d' attendre | a d
transformations, ils gerenttoutelapartieRPS, | 6accompagnement humain, etc. C'
aujourd' hui , l es RH, c¢c'est presque °tre un cabinet de

des outils automatisés. »17

Lohybridation du tr av aénlie, s'irscrit ®hs®es @sagep des entreprispsa n d

L'éclatement de l'unité de lieu et de temps incite équipes et managers a établir de nouvelles
méthodes de travail, caractérisées principalement par le développement de nouveaux outils
collaboratifs digitaux d'une part, la flexibilisation accrue du travail d'autre part. Ces nouveaux
enjeux impliquent pour la fonction ressources humaines de maitriser les enjeux légaux qui y sont
associés, ainsi que les nouveaux processus RH réalisés a distance tels que « | ofiboarding », les
entretiens, la formation, etc.

Le recrutement : une activité majeure, chronophage et qui évolue dans les entreprises de la
Branche.

« Aux RH, on a une armée, mais qui s'occupe essentiellement de recrutement. C'est 90% de leur temps »%8.

« Il 'y a quelques années, on avait peut-étre cing recrutements en cours. La, j'ai toujours entre 35 et 40
recrutements. On a un triple effet sur le recrutement: il y a, un, la croissance, de plus en plus de départs et le
contexte du marché de recrutement qui se durcit énormément. Nos salariés se font chasser et nous, on va
chasser d'autres salariés. Quand on fait nos prévisions de recrutement, on met, en plus des créations de
postes, un volant de 10 % de remplacements. On est 360, on sait qu'a peu prés 30 personnes vont partir dans
| 6 anth®e .

Le rapport au travail entre en mutation avec | d6arr
les mémes attentes.

Elles sont plus connectées, plus concernées par leur équilibre vie privée-vie professionnelle et leur
bien-étre. Ces nouveaux enjeux sont a prendre en compte dans la maniére avec laquelle le DRH

doit gérer le capital humain. De méme, ces jeunes générations ndenvi sagent pl us
l ongue, mai s une succession dbéexp®riences au sein
des stratégies de fidélisation et de gestion des compétences pour les entreprises.

«Il'y a une interrogation sur le rapport au travail. Le sens au travail pour les métiers RH. Que devient le
travail ?Estc e quodéon va encoPetaeposéeéepasiemai nde qu#@stions s

YExtrait de | dentretien nA2 aupr s doéune entreprise de 600 salari ®s.
8 |bid
“Extrait de | d6entretien nA2 aupr” s doéune entreprise de 600 salari ®s.

2 |bid
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2.2.5. La Qualité

Une augmentation sensible du poids des activitésrelev ant de | a qualit®, qui
débune augmentation des effectifs correspondante

Les entreprises interrogéesdi sposent rarement dcGurmasernwicees s@mr a @
ETP d®di ®. Ell es sont n®anmoins soumises ~ des im
|l eur champ dbéactivit®, c e  uecoupireawdes rgsonsaldes gualité e | e s
atemps partagé.

Tendances d’évolutions quantitatives a 2 ou 3 ans

o> | une croissance des effectifs

) Une stabilisation des effectifs
Responsame qualité C : - et / ou des recrutements

4 Une baisse des effectifs et
g des recrutements

Lenum®r i que transforme | es champs dobéapplication et
Léappui sur l es nouvelles technologies per met un
décision plus rapide (pilotage par la donnée, contrdle qualité automatique, etc.), et nécessite en

m° me temps des connaissances plus compl tes dans |

blockchain, etc.

Le renforcement delaconf or mit ® i mpose un cadre dbéaction de
plan normatif et sécuritaire. Démarches de labellisation, contrats, respects de la RGPD, etc. : les
standards qualité a respecter son plus nombreux et diversifiés. Le métier semble évoluer vers une

fonction de responsable Qualité Sécurité Environnement.

L6®I ar gi ssemempg dduacti on l a di mension ¢ qualit®
dimension « conformité ».

Ce faisant, les responsables qualité sont davantage appelés a exercer une influence stratégique, a

anticiper les besoins et a participer aux dispositifsdé opt i mi sati on de |l a perform
continue, aux c6tés des managers. La fonction qualité se situe au carrefour de la « conformité

» et du développement des enjeux business, RSE et RH, via des démarches de labellisations,
accréditations et certifications. Ces derniers points constituent en outre un vecteur de la marque
employeur, et donc des atouts potentiels de différenciation pour les candidats. Ces démarches
deviennent également un atout commercial auprés des clients et prospects, voire un prérequis pour

accéder a certaines consultations et marchés publics.

Un acteur cl® de |l a performance op®rationnelle d
concernant la satisfaction client.

Le parcours client repose sur des exigences plus diversifiées (prise en compte des changements
générationnels, climatiques, etc.). Cela passe p a r |l a participation ou | 6or
processus associant tous les acteurs internes (managers et équipes opérationnelles) visant a
améliorer les modes opératoires gr ©ce ~ | danalyse et | 6®val wati on
gestion de |l 6intelligence col | ecteisvte [|(ao ur ®ksnud v |aend
d®marche qualit® qui correspond au processus dbéid
diffusi on ° | 6ensemble des ®quipes dbébune entreprise,
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226.Lessyst mes doéinformati on

Des perspectives do®volutions © 2 ou 3 ans gl obale

Tous |l es m®tiers transverses du groupement syst me
effectifs croitre dans les deux prochaines années.

Deux points dbéattention m®ritent t lesumétefs aléssSl sd 6 ° t r e
situent, peut-étre plus encore que les autres métiers transverses, a une interface trés poreuse

entre fonctions supports etlsnméhntidenc pas systemdtiquene®r at i o
rattachés a la direction Sl (ou assimilée) et relevent parfois des directions métiers, quand ils ne sont

pas externalisés.

« Le SlI, en fait, est discretement externalisé. Quand tu prends un service en mode SAS, tu achétes juste un

|l ogiciel, mais |l a r®alit®, c'est que tu nbdbas pas de se¢€
Donc, il y a un gain par opportunité, par absence de codts, qui est assez important. L'achat de logiciel en

mode SaaS, c'est de |I'externalisation qu'on le veuille ou non, parce que tu n'as pas les unités en entente

que tu avais auparavant.?! »

En outre, ces métiers évoluent trés vite : les environnements techniques et compétences

requises sont rapidement frappés d6obsol escence, l es p®rim tres m
regul i rement r® nterrog®s, not amment en ce qui
données.

Tendances d’évolutions quantitatives a 2 ou 3 ans

s - .
Développeur .07 Responsable — Directeur des SI C_Y Une croissance des effectifs
Lo Une stabilisation des effectifs
Technicien informatique SpeCIallste- de bases de O/- ©> | et/ ou des recrutements
données ™ .| Une baisse des effectifs et
7 des recrutements
Analyste en sécurité des SI ?:—
Les ®volutions © | 6Tuvre qui i mpactent | es m®
Léautomati sati on et | 6 iLmotaault loinppe i cseat iaagnt i fdiecsi el ©®eh
|l 6intelligence artificielle maonden def la rdoneée » etclasnsi d ®

compétences et métiers qui y sont associés. La problématique de la sécurité informatique monte
en puissance.

Les nouveaux modes de travaili mpl i quent sur | e fond de travaille
sur | es bases de donn®es o0uU encor aisatiod dintavaiydares de s
| 6entreprise | 6i mpose, et sur | a m®t hode de d®velo
®cosyst mes ouverts et pluridisciplinaires. Ceci
mar qu® par I 6 a rux entré@is disluptifs nlesupure players digitaux proposent des

services de niche et une méthodologie basée sur les méthodes agiles).

Qubdelles soient soci ®t al es, technol ogiques o

ont des impacts notables sur les contenus et la structuration des activités et métiers transverses.
Maislesmut ati ons de | 6environnement dans | equel

pas | es seuls facteurs expliquant | es ®volut

La taille de | 6entrepri se, s a nie bpeéere isant®autant de |
déterminants de la structuration des activités transverses.

2ZEntretien aupr s doéun dirigeant dobébune TPE dans le secteur du num®rig
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2.3 LES EFFETS DE LA TAILLE DE
LOENTREPRI SE SUR LOORGAN
ACTIVITES TRANSVERSES

2.3.1 La structuration des fonctions transverses au fil de la croissance

de | 6entreprise
I nterrog®s sur | 6organisation des fonctions suppor
cadre dodéentretiens exploratoires et de focus grouj

lumiere certaines tendances qui guident la structuration des fonctions transverses. Les travaux ont
notamment montré que la taille des entreprises joue un réle central dans les partis pris de
répartition et de couverture des fonctions supports.

La matrice mobilisée auprés des entreprises de moins de 50 salariés dans le cadre des focus
groupes.
Pour couvrir chacune des fonctions (tétes de ligne saumon), chaque entreprise peut mettre en place une organisation qui lui est
propre. Chaque fonction peut étre (tétes de colonnes bleues) : externalisée, sous-traitée, etc. Ainsi :
Une personne dont ce nbdébest pas |l a fonction peut prendre en
Une personne polyvalente peut la prendre en charge
Un poste dédié, dans la liste des métiers transverses, a pu étre créé
Un outil numérique peut également prendre en charge tout ou partie de la fonction
Un mix de | d6ensembl e de c eementétré miskengaced. es opti ons peut ®gal
Services Généraux
A i i C ication et = . (maintenance, - e .
Finance et juridique Marketing Qualité Ressources Humaines techniques, Systéemes d’information
administratifs)
Sans objet
Non réalisé par I'entreprise, ni = = — o - O
en interne, ni por un prestataire = = s =
externe
Externalisé / sous-traité O a O O 0 O
Fait en interne par quelqu’un
dont ce n’est pas la fonction - - s -
premiere (métier opér l - - - 2 - 2
dirigeant, etc.)
Fait par un poste support ~ " — -
polyvalent - - - 0 - 0
Community Développeur,
Aud:te.ur, Comptable, Manager, Agent services Responsable/Directeur
Fait par un ou des postes Controleur de gestion, . 2 2 e
i SR Infographiste — Chargé des RH, généraux, Assistant | des Si, Technicien
support dédié (si oui, mettre en | RAF ou DAF, Juriste, Responsable
R 7 Graphiste, X Responsable/Directeur de direction, informatique,
gras les intitulés métiers Risk Manager, qualite e
Responsable com et des RH Responsable Spécialiste bases de
correspondants) Responsable achats et PRI Z
aporavisionriements marketing, services généraux données, Analyste en
PP Webmaster sécurité des SI
Outil / solution numérique
aidant la réalisation en interne — O - o — O
des activités e e =
Le cas échéant précisezde | | |
quelle nature (SIRH, etc.)
Co&Sens
Soi l nbest pas possible de syst®matiser la rr ®f 1
m®cani quement Il i ®e son niveau de maturit®), | es

toutefois & montrer que le recrutement de fonction transverse est en partie lié au stade de
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d®vel oppement d 6%t heeschénmtciraprgsrillustreele processus de développement
des fonctions transverses au sein de | a branche, e

Dans les petites entreprises ou les activités transverses ne suffisent pas toujours a justifier
un poste atemps plein dédié, des fonctions relevant du périmétre de différents métiers sont
souvent regroupées sur un méme poste. Cependant, a mesure que l'entreprise grandit et que
le volume d'activités augmente, la spécialisation devient nécessaire, entrainant la distinction
plus marquée des rbles.

La question des fonctions transverses ou support se pose de maniére trés différente selon la taille des entreprises

Un drectsur couvme Un pramimr maber 3 premears metiers 1 médiar transverse Des spécaksations
1 personne toutas les tonchons. transvensa lransverses dans chacune A Fmddneur des *| 1000 ot pius
rarswerses polyvaent (Addmin | RH ) Com) des 6 tamides s lranswrses
Co&Sens. Sch®ma i ssu des travaux de | 6®tude.

Les fonctions supports dans les petites entreprises : reconnaissance, polyvalence et role de
laligne managériale

Les entretiens exploratoires ont permis de dresser le constat que la plupart des métiers transverses
identifi ®s dans | @espm pas présentedart des enbréptises de la branche
sollicitées, soit qubdéil s ne <corr es pohRddédiés enpraesne,'soituiqoela u de s
fonction soit externalisée, soit que les activités ne correspondent pas a un besoin identifié

dans | 6entreprise

«l'l 'y a des t©ches qui ne nous concernent pas.dohcl nody
déop®r ati onnel chez nous. On est beaucoup en autogest
répartit, puis on les gére de fagon permanente : chacun des salariés endosse une tache transversale?. »

Il existe doncundeltasensi bl e entre | e p®ri m tr dansdes fietitesde et |
entreprises, corroboré par la suite des travaux.

Les tr s petites entreprises nbébont souvent pas | es
sdborgani sent avec de,enpauendribtsaven gueies prastataires en tant
que de besoin. La direction des entreprises (et parfois les managers) est ainsi souvent

impliquée dans la réalisation des activités transverses, par ce que cbest ell e qt
decequiestinternal i ser et de ce qui externaliser, mai s a
des missions transverses dans les TPE. C6 e s t not amment |l e cas pour une

relevant des ressources humaines.

Selon I'étude "EDEC Numérique Prospective 2025" de 2022, les métiers managériaux s'orientent
ainsi vers une gestion humaine accrue plutdt que vers une expertise technique stricte, notamment
pour mieux encadrer et soutenir leurs équipes. Dans ce contexte, il devient impératif pour les
managers d'enrichir leurs compétences en ressources humaines afin de répondre efficacement
aux enjeux associés.

« On sous-traite bien volontiers les paies, mais tout le reste on le gere nous-méme : les entretiens, les
obligations légales, la montée en compétences, la partie recrutement ». « En tant que toute petite entreprise,

2ZL6®tude n
peut , Tooun
BExtrait d

6a pas permis doé®tablir de f a-egesrutament suc deraings Goactioncsapport®| at i v e m
c

ertain stade, bl oguer | e changement doé®chelle et [/ ou | e
e | 6entretien nA3 dans une entreprise de 12 personnes du SeEe
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on est un peu au four et au moulin ; on participe a tout. En communication, par exemple sur la partie « contenus
spécifigue RH » on rédige le contenu, et les prestataires publient ».24

Ce deuxiéme témoignage illustre un autre phénoméne propre aux petites entreprises : la
polyvalence des personnes exercant les fonctions supports.

Mais ces activit®s additionnelles par rapport aux
des difficultés de surcharge, souvent forte pour ces derniers. « Les fonctions support, c'est compliqué.

C'est intéressant de pouvoir les assurer, maiscateprend10% de t on temps et ce nobest
mon plan de charge. C'est toujours du travail en plus. J'aurais besoin de ne pas le faire aprés les 100 % de

mon plan de charge sur ma mission. »

La problématiqgue évoquée dans ce témoignage renvoie en filigrane a une problématique de

fai ble reconnai ssance des fonctions supports, gube
dédiés. Cette problématique a été régulierement abordée par les professionnels interrogés, comme

| 6atteste cet autre t®moignage, i ssu doéune DRH dou
¢ Je pense quodil y a une m®connai s s anoventviwedes « fon@ibns er st |
support ». C'est compliqué d'expliquer a quoi on sert. Souvent, on nous dit « Les services supports, on ne sait

pas a quoi vous servez et vous codtez de l'argent, mais finalement, vous ne nous rapportez rien. »

Lorsque le volume dbéactivit®s transverses devient trop i
taille oscille entre quatre et douze de sal ari ®s en g®n®rlaprgmies@ostat er r o
support qui va venir soutenir leur croissance avec des configurations organisationnelles trés

di verses. Des regroupements dodéactivit®s relevant s
constituer une activité a temps plein sur un poste transverse, trés polyvalent. L6 of fi ce manage
dotée de multi compétence ce qui lui permet de prendre le relais en cas de besoin de la direction B O

sur un regroupement dbéactivit®s transveao)setedgmig RH, a
en avant comme une « solution » trés intéressante, mais les « bons » profils sont difficiles a trouver.

Si |le premier poste cr®® correspond souvent ~ un p
“ un poste RH, i néy a tout ef oocus grqupes et lkeentretiegsl e a b
ontrévélé quel es entreprises de |l a branche avaient tenda
proche de | eur cUnagociétd ee cor®dil iRld va. ainsi peu déléguer sa RH alors

gubune soci ® ® doé6i mg@®sitepias, | dom®Pti es, RdHera pl us e

La polyvalence des premiers postes transverses pel
Le champ dobéexpertise du DRHseloalaiadle des enseprisesoDansi d ®r at
les petites entreprises, il est fréquentde v oi r l es fonctions RH jumel ®
Déoapr s | es entreprises interrog®es dans | e cadre
également étre mutualisées avec celles du directeur administratif et financier, du responsable RSE,

du responsable Environnement de Travail ou bien des activités relatives au juridique, a la
communication interne, aux Sl et a la qualité.

Les fonctions transverses dans les entreprises de taille intermédiaire et les grandes
entreprises

Dans les entreprises intermédiaires (de 50 a 250 salariés), au moins un poste transverse de chaque
famille est généralement présent. La numérisation dans ces entreprises est trés avancée ; les
organisations des métiers transverses se sont stabilisées. On assiste au sein de certains métiers
(Compt abl )adesBédlacendentsddune parti e uwkmsdd awttadtviiées apkis
forte valeur ajoutée.

% Co-diigeantdd une TPE dans |l e secteur du consei.l (focus groupe)
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Pour les entreprises de plus de 250 salariés, la RSE est présente quasiment partout et traverse
la plupart des métiers transverses (Bilan extra financier dans la finance, animation de la RSE avec
les collaborateurs dans les RH). Parallelement |la spécialisation devient nécessaire, entrainant la
di stinction plus marqu®e des rt]| es. Ainsi, il

RH se segmenter, pour di sposer déun traitement appro

(recrutement, formation, etc.)

Les entreprises de plus de 199 salariégsontmi s en pl ace des process pour

transverses. Ces fonctions supports peuvent étre :

- offshorisées ou automatisées © | 6 ai de d & o u(pourllestaches ré@ttiveq)u e s

- spécialisées sur des thématiques sensibles. A titre exemple, les postes de chargé de ressources
humaines sont généralement segmentés, avec comme spécialités potentielles : HRBP (Human
Resources Business Partner)/ chargé de carriére / chargé de développement RH, conseiller en
évolution professionnelle, chargé de formation / chargé ou responsable pédagogique, digital
learning manager (DLM), chargé de recrutement, etc.

Internaliser ou externaliser : une question de taille et de stratégie

noe:
f on

Si |l es pratigues dbéoffshor i rsegntrepisaestet dpsIPME,les TPEfora panag

elles aussi souvent le choix de ne pas internaliser les fonctions supports, pour des raisons qui
peuvent varier.

Léinternali sation de | 6acti vit® transverse

fonctionnelles, confidentielles

€ mesure que | dentreprise voit sa taille augmenter
des

se pose alors | a question de | 6internalisation

le seul motif pour internaliser les fonctions supports.

Stratégiqueau regard des ambitions de | dentreprise,

(communication pour développer tel ou tel marché, Informatique pour des entreprises dont la

r®al i sation de | d6activit® r epos eenteprise peine sle nanidre | s

reguli re ~ recruteré).

Fonctionnelle lorsque les activités a couvrir sont trop hombreuses pour une seule personne :
|l 6assi stante ne peut plus g®rer seule |l es act
Confidentielles, puisque certaines informations sensibles doivent étre protégées et ne peuvent étre
confiées a des externes : sécurité informatique des données par exemple.

L'étude intitulée "Faire ou « faire faire » les fonctions support dans les grandes entreprises

francaises"?®, qui évalue les avantages et risques liés a I'externalisation d'une activité met en

% Mille-Alliance. 2009. Faire ou « faire faire » les fonctions support dans les grandes entreprises frangaises ( 33 p . ) . | 6®t ude

l e retour ddéexp®rience de 200 entreprises f r an-laessorede cetteRétutie gsiealest

facteurs suivants pr®sident % |l a d®cision dbéexternaliser ou pas

1. Dimension Economique : Externaliser une fonction peut étre un levier économique pour une entreprise. Par exemple, externaliser une

Vv

de

un

ntL

t

est

CA

ligne de production pour profiter d'équipements alapointeetd'unemain-d 6T uvre experte permet des ®conomies

et I'entretien. Toutefois, I'externalisation d'activités ayant des charges fixes peut générer des économies moins significatives

2. Dimension Stratégique : Il est essentiel pour une entreprise d'identifier les activités métiers peu lucratives a externaliser. Contrairement
aux idées regues, les fonctions supports ne sont pas systématiquement a privilégier pour I'externalisation

3 Dimension Qualitative : Les taches externalisées sont souvent répétitives, menant a un turnover élevé chez le prestataire et,
potentiellement, & une baisse de qualité. Les employés du prestataire, ne faisant pas partie intégrante de I'entreprise cliente, peuvent
parfois étre moins investis.
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exergue que l'externalisation des métiers transverses si elle est envisageable, n'est pas toujours
conseillée en raison de son faible impact économique et des risques associés a la gestion des
prestataires.

Des constats similaires sont dressés dans des TPE : « Comment superviser des expertises qui

i mpactent notre activit® si on nobdéa auclasupervisiommp ®t e n
des sous-traitants nécessite en moyenne 5 jours par mois pour nous, les 2 dirigeants. 2%»

Externalisation, offshoring et travail en réseau

Dans |l es faits, l es grandes PME et entreprises nbot
voire | 6offshor i ng tradsversesedansaimnerue conteki® ¢ch @ ® v @ Inas ttermes s

de collaboration a distance couplées aux besoins en maitrise des codts, mais aussi en expertises
spécialisées. En délocalisant ces activités, les grandes entreprises et les PME visent a réduire les
colts et a accéder a des compétences spécialisées disponibles a I'échelle mondiale, permettant

by

ainsi une allocation plus efficace des ressources internes vers des activités a plus forte valeur

ajoutée. Codest not amment l e cas dans | e champ des r1 es
structures RH voit un transfert de certaines taches, comme le recrutement et la formation,
vers l'externalisation. Il en va de méme pour les activités relevant des systemes

doéi nformati on.

Si | 6optimisation des co¥%ts a |l ongtemps ®t® | a rai
etl es PME ont fait | e choix déexternal i aupurdhii, ld 6 ®t r ¢
besoin dbéexpertise et | dacc s aux ressources quall
la décision des entreprises de se tourner vers « | odfshoring ». Cet t e situation est

exacerb®e par |l es enjeux de disponibilit® e?t. doéac
En effet, certaines DSI en Europe peinent parfois a identifier et intégrer dans des délais raisonnables
lesressources qui |l es accompagneront dans | 6ex®cutio
digitale. Le recours a |»0 o f f s h, et plus gpécifiguement au « nearshoring »?8 sur des pays
voisins tel que | e Maroc, per met ddbacc®der "’ des
compétitifs.

Les nouveaux modes de travail, et plus spécifiquement, le développement du flexoffice et le
fleurissement des espaces de coworking ont quant a eux mécaniquement entrainé une
externalisation de tout un pan dobéactivit®s releva
moyens généraux, pour toutes les entreprises qui ont opté pour la solution des espaces de travail

partagés.

4. Flexibilité : Les entreprises qui externalisent peuvent rencontrer des difficultés a ajuster ou a se désengager du contrat avec le
prestataire, en raison de clauses souvent rigides. Un prestataire non adaptatif peut également nuire a la réactivité de I'entreprise cliente
face aux changements du marché.

5. Dimension Sociale : Bien que I'externalisation permette de déléguer la gestion de certaines responsabilités sociales, il est primordial
gue ces aspects soient bien gérés par le prestataire pour éviter tout impact négatif sur la qualité de service et I'image de I'entreprise
cliente.

®Dirigeant doéune TPE dans |l e secteur du Conseil (focus groupe)
27 https://www.challenges.fr/economie/un-nouveau-modele-hybride-entre-offshoring-et-onshoring_798114

% Notion proche du offshoring, qui renvoie au processus de délocalisation, le nearshoring renvoie plus spécifiquement au transfert
dédactivit® dans des pays r®gional ement proches de pays o% est impl an
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«Ce n b e sd quig&rsla maintenance, je suis locataire, donc on peut dire que je sous-traite ». « On est
| ocataire dans un b®©ti ment donc on n'a pas |l a partie |
en revanche. »2°

Externalisation, recours au temps partagé et aux solutions dédiées dans les TPE et les petites
PME

Dans les TPE, lorsque les activités transverses ne permettent pas de couvrir en volume, de
« nourrir » un poste a part entiére, celles-ci sont en effet le plus souvent externalisées.

Pour les entreprises de moins de 50 salariés, les principales interrogations sur les évolutions des

fonctions transverses sont en outre liégesauxout i s num®ri ques et ~ l darr.i
artificielle dontchacun satqu 6 el | e pr ®sente des avantages parfoi
aller ? Quels outils choisir?La bascule vers des outils num®riqgues

Ces deux variables conduisent beaucoup de TPE a recourir des prestataires spécialisés qui
travaillent ° temps partag® ou partiel (dans | e cl
qgualit®, d e | 0 iacdnmunivadidn), maiseuss & optéregpoul des outils apportant des

gants de temps s ubdstlaacombinasorsde ce€ deexssblutigns (prestataires et

outils) qui répond au mieux aux besoins des entreprises :

«¢a fait | ongtemps qu'on cherche | a modernit® et on |
une communicationavechotrec ompt abl e que | '"on voit comme un partene
d'avoir tout en temps réel tout le temps et nous permet de produire les justificatifs et donc de se concentrer
effectivement sur la valeur analytique de notre expert-comptable, plus cette instantanéité presque de
communication via Slack » %

®T®moignages de dirigeants de 2 TPE dans |l e secteur du Conseil (Extre

®Extrait de | dentretien nA7 dans une entreprise de 12 personnes du se
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24. LES ENJEUXDE L

O ACCOMPAGNEI
DES METIERS ET ACTIVITES TRAN

RANSVERSES

241.Les constats iIissus de | 6®t ude

L6®tude a mis en |lumi re tHetf ®esonisascdi®vatstconce
activités et compétences transverses au sein de la branche :

Les métiers transverses connaissent des évolutions sensibles, mais qui se révélent étre

déampl eur diff®rente suivant | eur activit® de ciur
Léhybridation et la digitalisation des orgahi sat:.
prise en compte de la Transition écologique et énergétique (TEE), le développement des politiques

de RSE et Il e renforcement des enjeux de s®curit®
branche, avec pour coroll aire certaines tendances do®

évolutions numériques, et notamment | 6 a ut o tioa,tconsliEsent aune réduction progressive
des taches chronophages, qui touche toutes les activités de gestion administrative. Cette

tendance génére deux mouvements paralléles : | 6externalisation de cert
recentrage des métiers transverses vers des activités a plus forte valeur ajoutée (constat
déautant plus vrai ° mesure gque | e n.iDeméne ompeutr espo

observer sur de nombreux métiers transverses un élargissement du champ des problématiques
aintégrer dans leur activité quotidienne, quel que soit le niveau de responsabilité des postes.
La prise en compte des politiques RSE (et leurs déclinaisons pratiques), comme |6 i nt ®gr at i o
des enjeux de sécurité (des personnes, des données, etc.) est un exemple particulierement
éloquent. Ce t ®l argi ssement du p®rim tre dbuarnct mouyv esndeanct
d idnbrication plus fort des activités transverses, dont les frontiéres tendent parfois a
s 6 e st qeatpd renforce en outre les collaborations entre groupements métiers (métiers de
la communicati on et des syst mes dairn fe®mendadde on a.
langages informatiques, qualit®, RH et services g®e®VTaaicy aut o

Pour autant , | 6i mpact de ces nouvell es suwvanhleses s u!l
activitetss dec T ur d e Lm®@igitalésation des organisations et des pratiques reconfigure
naturellement assez fortementl es m®ti ers des syst mes doéinformat.i
communication et du marketing. La montée en puissance des problématiques de TEE, de

sécurité et de gestion des risques, et le renforcement concomitant des normes associées font

évoluer fortement| 6 ensembl e des m®tiers transverses dont u
releve de la conformité ( | e s ressources humai nes, la qualit®,

| 6approvi si oBune cegaine mesure led services généraux).

Si les impacts sont donc différenciés entre les métiers, certains connaissent des mutations
particulierement profondes, qui tendent a transformer leur périmétre (et leur libellé) : le
webmaster, | 6-gonapbraphbijstlebagent des services g®
direction (ce dernier poste évoluant de maniére non équivoque vers le métier « d d@ffice manager »).

Déun point d e , lesuneétierq W@ Wdvraiént tonnfitre les croissances les plus
soutenues dans les années a venir sont les suivants : les métiers des ressources humaines,

le responsable achats et approvisionnements, le responsable - directeur administratif et
financier, lerisk manager, |l e contr®l eur de gestion et I
déinformati on.

o
QD
=
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La taille des entreprises joue un rble central dans les décisions répartition et de couverture
des fonctions supports.

LO®t ude a mans lesrpetites) eneeprises ol les activités transverses ne suffisent pas
toujours a justifier un poste a temps plein dédié, des fonctions relevant du périmetre de différents
métiers étant souvent regroupées sur un méme poste. Les premiers postes sont souvent
polyvalents. A mesure que l'entreprise grandit et que le volume d'activités augmente, la
spécialisation devient nécessaire, entrainant la distinction plus marquée des roles. Les entreprises
de moins de 50 salariés sont globalement dans des configurations charniéres pour la structuration
des fonctions transverses. Elles constituent une cible clé a accompagner. Dans les entreprises
intermédiaires (de 50 a 250 salariés), au moins un poste transverse de chaque famille est
généralement présent. Les entreprises de plus de 250 salariés ont besoin de poursuivre la
segmentation des métiers transverses et les trés grandes entreprises spécialisent généralement
les métiers transverses sur des thématiques sensibles.

Les stratégies développées peuvent-elles aussi jouer un réle substantiel.

€ mesure que | dentreprise vbeéet velaumeaei d 6 ac taiuginte@s
augmente, se poselaquesti on de | dinternal iLaattiaon |l deseacttdiev
pourtant pas le seul motif pour internaliser les fonctions supports. La confidentialité de données

sensibles, par exemple, peut conduire ainternaliser certaines fonctions transverses. Les entreprises

de la branche ont par ailleurs tendance a externaliser les fonctions supports qui ne sont pas
prochesde | eur ciur de m®tier

2.4.2 Les enjeux

Il résulte de ces constats différents enjeux auxquels la branche devra répondre pour
accompagner les entreprises et les salariés titulaires exercant les métiers et activités
transverses.

1 Réserver des budgets d6accompagnement s p 0 u pourclesguels lea s mM®t
entreprises disposent de besoins récurrents et avérés, en tenant compte a la fois des
perspectives doé®vol uti on dusehdmaide dévelopgpememtedes m®t i €
fonctions supports observé au sein des entreprises de la branche. At i tre dbéexem
les métiers des ressources humaines figurent non seulement parmi les métiers dont les
effectifs devraient fortement croitre dans les années qui viennent, mais ont en outre été
identifitsc o mme ®t ant g®n®r al e ment lelpremies)gaste trathsvefse i ce
créé dans les entreprises.

1 Proposer des budgets spécifiques pour les salariés titulaires de métiers en forte
reconfiguration (I e webmast er -grlafihr fsa ger,a plhG asstsei st ant de
etdansunecertaine mesure | 6dassistant de direction)

i Réserver des envel oppes ddbaccompagnement s pour ac
compétence face a certains impacts spécifiques. La prise en compte de la RSE et le
positionnement f a c artificielld constituemt |dési egjeur clés pour les
fonctions transverses et dans la plupart des entreprises. llspour r ai ent ° ce tit
ddébactions, not amment formati ves, " destinati or
activités transverses.
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1 Adapter| es p | acosmpaghénaent des entreprises et / ou des salariés a chaque

situation. Les pl ans dbéaction ne sauraient °tre sol L
doivent trouver une déclinaison dans des réponses adaptées non seulement a chaque

métier, mais aussi a chaque entreprise, pour répondre opportunément a la diversité des
configurations. Ce ¢ i est doéautant plus i mport amreprisgzie | 0@
sollicitées, les métiers transverses tels que décrits ne sont pas forcémentpr ®s ent s, soi t
ne correspondent pas a un ou des ETP dédiés en interne, soit que la fonction soit
externalisée, soit que les activités ne correspondent pas a un besoin identifié dans

I 6 ent rBapsries $RE par exemple, ou les fonctions supports en interne sont souvent

endossées par la direction ou par des postes polyvalents, | 6®change de pr a
probabl ement plus adapt® aux besoins qEéitane r ®
deuxieme option étant quant a elle plus adaptée a de trés grandes entreprises).

atre au clair sur | ae &ddccompa@rpi. Au-ddiede ladypologiedeprr i s
|l 6entreprisee(tca)ll ¢éa d®cisupbn dodédinternaliser (
activit®s transverses nbdest ppeeleesiaussildrésaltape essi o
de choi x strat ®gi qu,ede saheprojetdc Anneséepri'setitre d
I

6caoccmpagnement débune TPE en mati re de foncti ol
consister a mieux structurer la réalisation des activités transverses en interne ou a améliorer
son dispositif de supervision des prestataires externes réalisant des activités supports.
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25.LEPLAN DOACTI ON

Un plan dbéaction ®tant par aill eurs pr®sent® dan
propose une synt h se par ty ppolracgdmpagndries ertréeposes et les salariés
exercant des activités et métiers transverses.

Suivant la taille des entreprises, les actions les plus pertinentes a enclencher seront différentes
et devront, en tout état de cause, étre circonstanciées au périmétre effectif des activités et/ ou
postes supports ©° accompaghner, en fonction de | 6o0r

2.5.1 La formation

€ | 6heure 0% une part substanti el la®rmdtorstouh&itidangr s 20
de la vie apporte une réponse pour adapter les compétences de chacun en fonction des besoins a
venir et ainsi composer au ohnell Celd éantpi@asa, & cosirbtermep ar c o u

plusieurs types dopourriénbopportufémennraporidre aux besoins de montée
en compétences des métiers transverses :
A Des formations globales « métiers transverses » centrées surlenu m®r i quetja | 61 A
RSE
A Des formations spécifiques par famille de métiers (exemple pour la famille administration
finance et juridique : les critéres extra financiers)
A Des formations spécifiques par métiers sur des sujets touchant a la robotique automation
process (RAP) pour |l es comptabl es, | 6aut omati s
pour les Analystes SSI, etc.

2.5.2 Le webinaire

Souvent seuls représentants de leur métier dans leur entreprise, les titulaires de métiers transverses,

ont besoin de montée en compétences et de connaitre les bonnes pratiques sur des thématiques

ci bl ®es. A cette fin, desvebingresosplansu® ealendrieoprégtabh pas at i o n
m®t i er avec des th®matiques dbaccroche corresponde
une personne «neutreé dont | e rltle est dbéborganiser | es ®cha
tous. Ce | e vdtion peutdé@pa@ndre a des objectifs directs (de montée en compétence sur les
activit®s relevant du p®rim tre de son poste, doc¢
dédiés pour permettre une meilleure gestion de son activité, etc.), mais aussi parfois indirects.
Lé6®change de pr atavogsereun semtement deaplus griande reconnaissance au

travail (reconnaissance parfois difficile a obtenir de la part des métiers opérationnels3! de son
entreprise) gr ©ce au di al ogue avec |l es pairs. € cet ®gar
levier particulierement efficace pour les entreprises de moins de 50 salariés.

31Ce point, par ailleurs ®voqu® dans | 6®t ude, a notamment ®t&® remont ®
DRH doéune entreprise de daqnsJd epesresce equudidle Y 6d ngm®enim®c ennai sdeance aus
ce que peuvent vivre les « fonctions support ». C'est compliqué d'expliquer a quoi on sert. Souvent, on nous dit « Les services supports,

on ne sait pas a quoi vous servez et vous coltez de I'argent, mais finalement, vous ne nous rapportez rien. »
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253L6accompagnement des entreprises

Audel ~ des formati ons
accompaghement des entreprises de moins de 50 salariés pourrait se mettre en place pour aider

le dirigeantad ®f i ni r | 6 organi sation | a plus pertinente

En outre, des travaux sur | 6 of f i ¢c e santaem @aues rlactualisation du référentiel métiers

, et développéé adurane cetd eétudé,aun mat r i

po

OPIIEC e t ®t ude sur | 6opportunit® de <cr ®er une cert|

compl ®t er |l es pr®conisations de | 6®tude.

Des accompagnements plus spécifiques a certains métiers pourraient également étre proposés.
1 peutpar xemgei d baccompagnement s sous f or me de
| 6organi sation de simulation de situation de
Community Manager a répondre efficacement aux crises potentielles sur les réseaux sociaux.

tra

c

ri

Pour | es m®t i er s en forte reconfiguration, | 6acco
| 6®vol ution du poste. Coest n ot .d esrperspéctivéseld ®\a | ptoiuao n

de ce m®ti er au regard des ®volutions |l i ®es
comp®t ences n®cessitent en effet dbéanticiper |
poste. Cela passe par des formations sur des domaines de spécialisation comme le référencement
We b, l a chefferie de projets dans | es domaines
(UX designer ou Web désigner).

(

6 ®v O

Cette partie, d®di ®e aux ensei guvendans tng 3°1° padie, par e
présentation des 22 portraits métiers transverses, qui présentent, de fagcon synthétique, le périmétre du
met i er ®t udi ®, |l es tendances dé®volutions quant

deslevier s do6éactions pour accompagner | es entrepris

de
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Numeérique, ingénierie, Consell, Etude sur les impacts des transformations desétiers
Evénement traverses.
1 Accompagnement des entreprises 1

Accompagier les entreprises de petite et moyenne taille pour définime organisation
pertinente de leurs fonctionstransverses

/| 2yaidtia RS tQSGdzRS

[ S& SYGNBLNRA&aSa RS LISGAGS Sl Y2 dSyesfadt deldrégriun

poste dédié a chacune des fonctions transverses. La couverture de ces fonctions est alors

Soit:

- par le dirigeant

- par des métiers transverses hybrides regroupant plusieurs métiers transverses

- par des outilmumériques

- LI N dzy O2Y062 RS OSa RAFFSNByYy(OSa F2N¥dzZ Si
Dans ce contexte, certaines fonctions, pourtant stratéggumur le développement dé
f OSYGNBLINARASE LISdz@Syid sOGNB LISdz 2dz Y O3F

5S 3 ONMX LJictiod grécaniSée f Q

[ 2N&BE RS I NBlFIftAalFGAZ2Y RS fQSidzRSZ dzy 2 dzi
f ASdzE RS I O02d@SNIdzNBE RS& T2yOiGAz2ya (NI y:
setraduite enun& SGK2R2f 23AS RQle:ttepfdels. Iy SYSy i R

[ Q262SOGAFT &SN} AG RS LISNXYSGGNB | dzE dFY @I yIN
pour mieux structurer la couverture des fonctions transverses.

Précisions sur la situation souhaitée aCT/aMT eta LT

- Etat deslieux de la couverture des fonctions transverses

- tfly RQFOGAZ2Y LRdzZNJ | YSTA2NBNI OSGGS 02 dz@ S
- Définition de postes

5ANBOGSdzZNI RQSyYy (i 5ANBOGSdzNI RQ! Prise en compte du constat

etRSOAAA2Y A RQ
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Personne occupant la premiére Ensemble du personnel I 2YONROdzOA2Y
fonction transverse de besoins.
f QSYGiNBLINAASOD

Etape 1A / NBIF G A2Y Rdz 3dzARS YSGK2R2f 23AljdzS RQl C
Etape 2A { St SOGA2y RS O2yadzZ dlyda y OF LI OAGS R
Etape 34 aAaS Sy dzzdNB RSa | 002YLJI IySYSyida RIy
Ingénierie du guide méthodologique

4 Monnn e
Intervention auprés des entreprises

3 a 5jours odpnn € Lt

- Développer un guide méthodologique opérationnel

- CFANB S ftASYZ RdNIyd tSa | O002YLI AySYSyli
et la structuration dedonctions transverses

- Définir le business plan adapté au projet de nouvelle organisation des fonctions transvers:

Limite: implication des dirigeants / investissement temps minimum

- Développement des entreprises giisposent des fonctions transverses bien positionnées
pour accompagner le projet
- Amélioration des conditions de travail des personnes en charge de postes transverses h

- Niveau de couverture des fonctiotrmnsverses (Délais et qualité de traitement des dossigys
- Impact des réalisations des actions réalisées par les métiers transverses sur le business de
f QSY G NBLINAR &S




OUTILS A MOBILISER

BRANCHE / FEDERATION
Offre de services concernée

Ly GAGdzg S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n

ATLAS

Offre de services concernée

Ly dAddzZ S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n

Direction Atlas concernées (interne Atlas)

Autres outils identifiés
Offre de servicegoncernée

Ly 4Addd S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n
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Numérique, ingénierie, Conseil, Etude sur les impacts des transformations des métie
Evénement traverses.
2 Formation des titulaires de chacun des métiers 1

transverses

Créer un cataloguespécifigueaux métiers transverses

/| 2yaidtia RS tQSGdzRS

[ QSyaSYyotS RS& HH YSGASNE SGdzRAS& & 2dedeloppe
ou de mettre a jour un certain nombre de compétences identifiédans lesportraits. Certaines
O02YLISGSyOSa azyid (GNBa &aLISOATFTAIldzSa t dzy YS

5Sa0ONALIGAZ2Y RS fQlFOGA2Y LINBO2YyAass

Créer un catalogue de formations permettant aux entreprises et titulaires des métiers trans
de trouver facilementdes réponses adaptées a leur besoin de compétendes L f & QI 3
LI NI AN RQdzy SitdG RSa tASdzE RS tQSEA&GlIyYyGX
I dzE ALISOAFAOAGSAE RS& YSGASNAR (NIRSPDSOKISHA ¢
RS F2N¥I GA2Y adNJ £t Sa O02YLISGSyOSa yS (NI

Précisions sur la situation souhaitée a CT/a MT eta LT

- Acourt terme: adresser un message de reconnaissance des spécificitésétiessitransverses
auxpersonnes qui les occupent.

- Amoyen etlongterm& | A&adz2NBENJ £ S YIFIAYyGASy SiG €S R

pour les métiers transverses.

Titulaire des métiersransverses Direction / RH Acceés au catalogue et
préparation des entretiens
individuels

wl  RQSYy i NBLINA a$ | Titulaire des métiers Acceés au catalogue et force

transverses de proposition

Managers Titulaire des métiers Accés alcatalogue et

transverses préparation des entretiens
individuels
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Etape 1A 9 G 0 RSa fASdzE RS tQSEAalUlyld Sy YIdGAS

RI'ya £S OFRNB RS tQSidzRS

Etape 2A Définition des cahiers des charges des compétences non couvertes et des actions

transverses a différents métiers

Etape 3A Constitution du catalogue

8a 10

- Cibler les actions spécifiques correspondant aux compétences nouvelles

- b2dzSNJ RSa LI NILSYFNARIFGA 2dz NBTFSNBYOSNJI dzy
SP2ftdziaA2ya RS O2yidSydz LRIZINNRY(d s iNB

éwolutions.
Limite: mise a jour

LJ2 a 3

- 58a&a GAGdA I ANBa RS YSGASNR GN)Y yagdSNESA

évolutions de leur fonction

- Une performance accrue des fonctions transverge3 G I YYSy i | @S O

des outils numériques dans leurs activités

LJt

t QA Yy

- Efficacité des fonctions transverses
- bA@GSlIdz RQAYUSANI GA2Y Rdz ydzYSNAI dzS

RIya

f
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OUTILS A MOBILISER

BRANCHE FEDERATION
Offre de services concernée

Ly GAGdzg S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n

ATLAS

Offre de services concernée

Ly dAddzZ S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n

Direction Atlas concernés (interne Atlas)

Autresoutils identifiés
Offre de services concernée

LY G A Gdz ™S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n
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Numérique, ingénierie, Conseil, Etude sur les impacts desansformations des métiers
Evénement traverses.
3 Webinaires thématiquesentre titulaires de métiers 1

transverses

Faciliter QI O] dzlebanmndsg@afiques entre les titulaires de métiers transverses

/| 2yadldia RS tfQSdGdzRS
[ AN YRS YI22NAGS RS&a LISNRA2YYySa ljdzA 200dz
de leur entreprise Contrairement aux salariés occupant des postes difsdzdzNJ R S», S61vénh
en nombre plus importantpar e SYLX S f Sa O2yadZ (Gl yia RQdzy
RQdzyS SyGNBLINARAE&ES Rdz YydzZYSNAIjdzSX0X f Saentimestd
ROA&2(ESON®idZQAt & &2yi O2yFNRydSa t RS&E |
[ QSOKIFy3aS RS LN} GAljdzS Said dzy YzeSy GNBa S

55S5a0ONALIGAZ2Y RS QI OGA2Yy LINBO2YyAass
hNBFYyAaSN RSa angésald pfdtiquésieire pais Sseldh un calendrier préétabli
métier, SO SOSy (i dzSftt SYSyidi RSa GKSYFGAldzsSa R

moment, animé par une personneneutren R2yid S Nl S Sald RQ2 BE
les expressions de tous.

Précisions sur la situation souhaitte a CT/a MT eta LT

- AcourttermeY NRB YLINBE f QA a2t SYSyld RSa LISNER2YyySa

- A moyen et long terme accélérer le développement de pratiquesrichissantes pour chacu
des professionnely LJ NI F 3S RQI LIINRPOKS&> RS YSiUiK2R

Titulaire des métiers transverses : Titulaire des métiers Participation aux webinaires
transverses

59
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Etape 1A { St SOGA2Y Y SNJ dzy LINB&aGFGFANB Sy OF LI OX
LINEPANF YYIGA2Y t LI NIANI RS&a NBadzZ GFGda RS f

Etape 2A Communiquer sur le programme de webinaire, relayé sur les réseaux sociaux

Etape 3A animer les webinaires

Etape 4A capitaliser sur les bonnes pratiques par groupement de métiers et par métier

annuelle - €

/[ LI OAGS £ Y20AfA&ASNI £Sa dGAGdzZ I ANBA RSa ¥
communication élargi permettant de toucher les plus petites entreprises.

Positionnement desvebinaires dans un calendrier adapté au rythme du fonctionnement des
YSGASNAR (N} yagSNarSaszZ RdANBS X

Limite : participation effective des titulaires des métiers transverses

Développement des bonnes pratiques
Parcours de développement de compétences enrichis

Participation aux webinaires

Propositions de thématiques par les participants
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OUTILS A MOBILISER
BRANCHE / FEDERATION
Offre deservices concernée

Ly GAGdzg S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n

ATLAS

Offre de services concernée

Ly GAGdzg S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n

Direction Atlas concernées (interne Atlas)

Autres outilsidentifiés
Offre de services concernée

Ly GAGdzg S

Précisions

Offre 1

Offre 2

Offre n
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3.
LES 22 PORTRAITS METIERS




OPIIEC

PORTRAIT METIER

Auditeur / Auditrice

Administration, Finance et

Juridique

Définition fiche OPIIEC

L'Auditeur réalise des missions d'audit des systémes et
processus d'une entreprise et/ou des missions d'inspection
de ses équipements et produits, afin d'évaluer leur qualité et
leur conformité aux engagements, exigences, normes,
standards ou réglementations.

Missions principales fiches OPIIEC

« Réaliser un inventaire et diagnostique

» Observer et recueillir des informations

« Analyser les situations et rédiger des rapports

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.frimetiers/82991

------------------- PERIMETRE DU METIER

TENDANCE
D'"EVOLUTION

Le nombre de recrutements
a évolué a la hausse entre
2016 et 2023, dépassant le
niveau d’avant crise Covid.

La tendance prévue d'ici
2027 est a la stabilité.

16 avril 2024

OPIIEC
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Famille métier : Auditeur
Administration, Finance

idi c Contréleur de gestion. R /
AUDITEUR / AUDITRICE et Ju"dlque Directeur administratif et financier. Juriste, Risk
ﬁ manager, Responsable achats et
approvisionnements

B COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI

Selon les données INSEE,

APEC, SIRENE et CDC

Selon I'enquéte conduite auprés

des entreprises de la branche

POUR CE METIER ?

Une augmentation modérée des effectifs depuis 2016
et une stabilité du volume d’emploi sur la période a venir

Projection 2024-2027

>

120 g5 o7 100 101 103 103 102 B
100 87 89 90 91 g9 4 745 salariés
80 recensés sur ce métier
60 en 2023
40 Projection 2024 -2027
20 + 332

© A > O Q N Y D PP © A\

NN NN DA IS &

R o

L'année 2023 est utilisée comme référence (100). Niveau de cﬁonfiance
Ex :en 2027, il y aura 2% de postes d'auditeurs supplémentaires par rapport a 2023 4/5

Une tendance a la hausse dans les 2 ou 3 ans, quelle que soit leur
taille et dans tous les secteurs, a Pexception du secteur du
numerique ou les projections a la hausse sont plus faibles

(== Hausse W Stabilité = Baisse)

En fonction de la taille des entreprises En fonction du secteur

0% :

ce 11449 (AN VR

conseil R A YT

Evénement (Aucun répondant pour ce secteur)

pus e 109 | I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Baisse = Stabilité mHausse
m Baisse = Stabilité =Hausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants
*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. Il dépend de la qualité des données des

indicateurs mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modéle de projection. La qualité des données est entendue comme leur
disponibilité, leur niveau de détail et leur robustesse.
OPIIEC e
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AUDITEUR / AUDITRICE O

B QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

L’'une des principales évolutions du métier est d’ordre NUMErIQUE avec
l'intégration croissante des technologies de l'information, notamment l'intelligence artificielle. L’audit
interne a pour objectif d’accompagner I'entreprise dans sa recherche d’efficience (via la mise
sous controle des process) et d’apporter les conseils utiles pour faire évoluer ces process. Les
auditeurs doivent, d'une part, maitriser 'analyse de bases de données volumineuses et complexes,
en choisissant des indicateurs pertinents pour détecter des anomalies ou analyser des tendances et
d’autre part, pendre en compte dans les méthodologies d'audit les nouveaux risques inhérents aux
systemes d'information en place (attaques informatiques, cyber-incidents, ...).

L'auditeur est, par ailleurs, confronté a I'’évolution et la multiplication des

reglementations et directives, tant nationales qu'internationales,

telles que les Normes d'Exercice Professionnel (NEP), le Cadre de Référence International des
Pratiques Professionnelles (CRIPP) de l'audit interne, ainsi que les normes internationales établies
par l'Institute of Internal Auditors (lI1A).

S’ajoutent aux évolutions numériques et reglementaire le développement

des audits extra-financiers. ces audits intégrent un ensemble de dimensions

se situant en dehors de la finance pure et imposent un élargissement du spectre des
compétences des auditeurs. Cette évolution nécessite I'acquisition de savoir-faire particuliers, liés
aux méthodes et normes applicables aux audits non financiers, tels que la responsabilité sociale des
entreprises (RSE), les questions sociales et la gestion des systémes d'information.

Ces différentes évolutions induisent une bascule de la posture

d’analyste vers celle de conseiller. En plus de vérifier la conformité et d'évaluer les
risques, notamment financiers, les entreprises recherchent de plus en plus de conseils, en
particulier sur les nouvelles technologies présentes au sein des processus audités.
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AUDITEUR / AUDITRICE

La transformation
numeérique

*Acquérir une maitrise des
nouvelles technologies, y
compris les assistants |A et les
programmes intégrés

*Analyser les données en utilisant
des outils d'analyse avancés
Identifier des anomalies ou des
tendances et en déduire des
risques ou des opportunités

*Comprendre les risques
associés, notamment en matiére
cyber, protection des données et
propriété intellectuelle

L’inflation
reglementaire

« Effectuer une veille continue de
Ses connaissances pour se
conformer aux derniéres
exigences

«Adapter les méthodologies
d'audit aux derniers standards et
les traduire en procédures d'audit
efficaces et pertinentes

*Intégrer dans son corpus de
connaissances la réglementation
et les normes des domaines extra-
financiers

B QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

Vers une fonction de
conseiller

*Accompagner les changements
et intégrer de nouvelles normes
telles que RSE, aspects sociaux,
systémes d'information (Sl), et
environnementaux

«Elaborer des plans d'actions
basés sur les résultats de l'audit et
identifier les opportunités
d'optimisation des processus

*Proposer des actions
spécifiques pour la mise en
ceuvre des améliorations

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET SALARIES
EXERGCANT CE METIER ?

Se former aux nouvelles méthodologies d’audit incluant I'utilisation de I'lA.

0o o ™ Des outils numériques sont aujourd’hui disponibles pour faciliter la réalisation des audits (E-cartographie //
«  E-contrbles internes, etc.). Ces outils automatisent certaines parties des process d'audit qui doivent étre
¢ W & alors revisités. L'IA offre des capacités d'analyse des données et de préfiguration des résultats d'audit.

Faciliter et structurer les échanges entre pairs. Linstitut Francais de l'audit et de
: ‘ , controle internes est une des communautés au sein desquelles les auditeurs peuvent trouver des
i opportunités d'échanges, de formation et de veille. La branche pourrait se rapprocher de cet institut
] afin de préparer un partenariat permettant d’intégrer les spécificités de l'audit, du conseil, de

x l'ingénierie et de I'événementiel.

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir I'ensemble du périmetre
meétier visé est présente sur la fiche métier correspondante de 'OPIIEC : https://www.opiiec.fr/cartographie-des-metiers
OPIIEC o
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OPIIEC

PORTRAIT METIER

Comptable

Administration, Finance et
Juridique

i

"""""""""" PERIMETRE DU METIER

Définition fiche OPIIEC

Le Comptable réalise la comptabilité générale d'une entreprise
(paie, suivis de facturation clients et fournisseurs, suivis
bancaires, etc.) ainsi que sa comptabilité analytique (analyse du
colt de revient, chiffre d'affaires par produit...).

Missions principales fiches OPIIEC

» Gérer les comptes d'une entreprise

+ Participer a la production d'une information comptable et fiscale

» Entretenir la communication avec les acteurs internes et
externes liés a la comptabilité de I'entreprise

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.fr/metiers/83115

TENDANCE
D'"EVOLUTION

-

* Le nombre de recrutements
a évolué légérement a la
hausse entre 2016 et 2023,
dépassant le niveau d'avant
crise Covid.

» La tendance prévue d'ici
2027 est a la stabilité.

16 avril 2024

OPIIEC
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Famille métier :

Comptable
Administration, Finance
idi Al , Juriste, Contrdl de ion,
COMPTABLE et:huidigue Responsabie - Drecteur acmiigtrath f oancir

=

Risk manager, Responsable achats et
approvisionnements

B COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI
POUR CE METIER ?

Une augmentation légere mais quasi constante des effectifs

depuis 2016 et des projections stables

Projection 2024-2027

—>

] [3) 20 534 salariés
23 120 100 104 490 101 103 104 102 recensés sur ce
@ 100 90 9 métier en 2023
e g0
SE &0 Projection 2024 -2027
T =
0?40 +1 027
g
cE 20
2 <
7} © A D O O N D Ak D O AN
(7} N oSy oY NN A N N A\ i\ 4 : :

S q9 NI S SR S IR SN S 'LQ Niveau d:l;onflance

L'année 2023 est utilisée comme référence (100).

Ex ;en 2027, il y aura 2% de postes de comptable supplémentaires par rapport a 2023

Une tendance a la stabilité voire légéerement a la hausse dans
les 2 ou 3 ans, quelle que soit la taille des entreprises et dans
tous les secteurs (™ Hausse "™ Stabilité BN Baisse)

En fonction de la taille des entreprises

Selon I'enquéte conduite auprés
des entreprises de la branche

des0a 199 [ 67%
plus de 199 l 62% 33%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Baisse w Stabilité = Hausse
Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

En fonction du secteur

AT (S—— Y E— 30% |

LCe | 68% | 29% |
Conseil ¥ 66%
SRR 250 | s0% | 25%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Baisse = Stabilité = Hausse

*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. Il dépend de la qualité des données des indicateurs
mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modéle de projection. La qualité des données est entendue comme leur disponibilité, leur niveau de

détail et leur robustesse.

OPIIEC e
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COMPTABLE O

B QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

L’émergence des RAP (Robotic Automation Process) transforme

progressivement la nature du métier de comptable. Ces technologies
d'automatisation de collecte, de classement et de saisie de données connaissent une diffusion
croissante et permettent une réduction progressive d'un certain nombre de taches
chronophages. Ainsi ces nouveaux outils offrent la possibilité de réallouer les temps
d'intervention vers des activités d'accompagnement et de conseil, a plus forte valeur ajoutée
pour le client, en approfondissant des champs d'expertise en matiére financiére, gestion ou
sociale.

Cette évolution a un impact sur la pOStU '€ du comptable. Il peut, en effet, intervenir

sur des dimensions davantage stratégiques, notamment en matiére de gestion
financiere, de planification fiscale et de prise de décision. Détachés de la saisie grace aux
outils automatisés (RAP), ils se concentrent davantage sur la dimension analytique, renforgant leur
collaboration avec la direction. Cette évolution vers une posture plus consultative et analytique
leur permet de générer une valeur ajoutée significative, notamment dans la prévision budgétaire
et I'analyse financiére.

Par ailleurs, de nouveaux entrants spécialistes de la « comptabilité

en Ilgne » émergent. L'automatisation et la numérisation des solutions de gestion
d'entreprises ont permis un développement rapide de nouveaux acteurs sur le marché. Cette
externalisation est facilitte par des solutions automatisées de tenue comptable et de gestion,
permettant de capter des volumes importants de clients potentiels (micro-entrepreneurs, professions
libérales, start-ups, etc.). lls représentent une concurrence directe pour les cabinets comptables
traditionnels.

Face a cette externalisation croissante, il est essentiel pour les
comptables de développer leur capacité a établir de nouvelles collaborations avec des
prestataires externes spécialisés. L'accés a des experts externes peut fournir des compétences
specialisées précieuses, mais il devient nécessaire alors d’identifier et sélectionner les offres
adéquates pour garantir la qualité et la sécurité des services rendus.

Enfin, concernant plus spécifiquement les comptables en cabinet, en plus de leur
expertise comptable et fiscale traditionnelle, ceux-ci doivent désormais acquérir des
compétences en stratégie marketing, pour acquérir de nouveaux clients. Cela passe
notamment par des compétences en analyse de marché, identification des canaux de communication,
ainsi qu'en marketing digital, l'optimisation du référencement en ligne et la gestion des campagnes de
marketing par e-mail.

OPIIEC o
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COMPTABLE

O

B QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

=
o

Automatisation des
process

«Sélectionner, personnaliser et
déployer des technologies
d'automatisation - Optimiser la
collecte et la saisie de données

*Evaluer et intégrer des
solutions de comptabilité en
ligne afin de rester compétitif

«Assurer la conformité par
une veille informationnelle et un
reporting sur le respect des
obligations sociales, RH et
financieres

Partenariats avec
les fournisseurs

*Orchestrer les processus
d'externalisation et garantir
que les prestations fournies
respectent les standards de
qualité et de securite

*Mettre en ceuvre les outils pour
répondre aux risques lies a
I'externalisation

Changement de
posture

«Utiliser les outils d'analyse et de
visualisation des données,
interpréter les résultats et fournir
des recommandations pertinentes
pour la prise de décision

«Anticiper les impacts des
changements financiers et
fiscaux sur les activités de
I'entreprise

- Simplifier des informations
complexes et jouer un role actif
dans I'évaluation des options
strategiques

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET

SALARIES EXERCANT CE METIER ?

Se former a l'utilisation des outils de Robotique dédiés a la comptabilité
Des outils numériques permettent aujourd’hui de réaliser le traitement des piéces comptables de
maniére automatisé. L'outil réalise tres rapidement des opérations de saisie, laissant ainsi la place a
des activités a plus forte valeur ajoutée. Différents outils sont disponibles sur le marché. Cela peut
étre réalisé en se basant sur des analyses de besoins précises et des benchmarks sectoriels en veillant
a ce que soit inclut la formation du personnel a leur utilisation. Cela permettrait de s'assurer que les
agents soient a l'aise avec ces technologies choisies et puissent utiliser I'ensemble des fonctionnalités
de I'outil.

Organiser des ateliers d’échanges entre pairs. Les comptables sont souvent isolés
dans leur fonction au sein de leur entreprise et n'ont pas de pairs directs. Partager des bonnes
pratiques, notamment sur les organisations en réseau, mises en place avec différents experts des
domaines de la fiscalité, de la conformité réglementaire, de la finance, des technologies de I'information
permettrait d'apporter des réponses concretes..

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir 'ensemble du périmetre
meétier visé est présente sur la fiche métier correspondante de I'OPIIEC : https://www.opiiec. fr/cartographie-des-metiers
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OPIIEC

PORTRAIT METIER

A.

Controleur / Controleuse de Gestion

Administration, Finance et
Juridique

=

................... PERIMETRE DU METIER casassenstn

Définition fiche OPIIEC

Le Contréleur de gestion permet a l'entreprise de définir,
collecter et comprendre ses propres niveaux de performance.
Son analyse des écarts aux prévisions soutient la stratégie
d'entreprise, facilite son pilotage et optimise sa rentabilité.

Missions principales fiches OPIIEC

« Participer a I'élaboration des budgets détaillés

« Participer au pilotage de la performance de l'organisation
« Déployer les process de controle de gestion

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.fr/metiers/82973

TENDANCE
D'EVOLUTION

\'/
- -

/'\

Le nombre de recrutements
a évolué a la hausse entre
2016 et 2023, dépassant le
niveau d’avant crise Covid.

La progression prévue d'ici
2027 est constante.

16 avril 2024
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Famille métier : Contrdleur de gestion
N y Administration, Finance
CONTROLEUR / CONTROLEUSE et Juridique Auditeur, C Juriste, Responsable -
DE GESTION B Dlrecteur aa-ins;;ahzf tse‘e f;na::cner Risk manager.

B COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI
POUR CE METIER ?

Une augmentation légére mais constante des effectifs depuis 2016
et des projections optimistes

120
100
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Selon les données INSEE,
APEC, SIRENE et CDC
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L'année 2023 est utilisée comme reférence (100)

Projection 2024-2027
+—p

12 578 salariés
recensés sur ce

103 105 107 108
métier en 2023

Projection 2024 -2027

+ 1635

G

v

Ex :en 2027, il y aura 8% de contrbleur de gestion supplémentaire par rapport a 2023

Une tendance a la stabilité voire a la hausse dans les 2 ou 3 ans,

quelle que soit la taille des entreprises et dans tous les secteurs
( mmm Hausse mmm Stabilité mmm Baisse)

Selon I'enquéte conduite aupres
des entreprises de la branche

En fonction de la taille des entreprises En fonction du secteur

de 504 199 63% Conseil I 70%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40%

60% 80% 100%

= Baisse = Stabilité =Hausse = Baijsse = Stabilitté =Hausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. Il dépend de la qualité des données des indicateurs
mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modéle de projection. La qualité des données est entendue comme leur disponibilité, leur niveau de
détail et leur robustesse.
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CONTROLEUR / CONTROLEUSE
DE GESTION

B QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

L'adoption des outils d'analyse de données avancées et des
systémes de planification des ressources d'entreprise (ERP) a transformé

les méthodes de travail, permettant une analyse plus rapide et plus précise des données
financiéres et opérationnelles. En outre, I'accent mis sur la stratégie et la planification a long terme
amene les controleurs de gestion a jouer un réle plus proactif dans la prise de décision et la mise en
ceuvre de la stratégie d'entreprise. Enfin, I'évolution vers une approche plus collaborative et
transversale du management oblige les contréleurs de gestion a développer des compétences
en communication et en gestion de projets, en plus de leurs compétences techniques. Ces
changements, tout en présentant des défis, offrent des opportunités pour renforcer I'impact du
contréle de gestion dans les organisations.

L’évolution du cadre réglementaire européen tend a imbriquer
davantage les différentes informations requises (financiéere et extra-

financiére), notamment via la directive Corporate Sustainable Reporting Directe (CSRD). Les
entreprises se doivent d'évaluer leurs activités durables et environnementales conformément a la
taxonomie européenne et d'intégrer leur évaluation dans les résultats financiers.

Il devient, par ailleurs, impératif pour les grandes entreprises de créer une

cartographie détaillée de leurs activités, qui vient s’ajouter au

systéme classique de contréle des colts. Cette cartographie va au-dela des simples
données financiéres, englobant I'ensemble des activités de I'entreprise et permettant une vision
holistique des opérations, lidentification des synergies et des goulots d’étranglement dans les

processus, ainsi qu’une aide a la prise de décision stratégique.

Le contréle de gestion comme outil de pilotage. Limportance du contrdleur de
gestion dans les entreprises s'accroit. La nécessité d'une gestion rigoureuse et stratégique sur la
base d'indicateurs stables et pertinents est aujourd’hui un incontournable pour soutenir la
croissance et le succés a long terme des entreprises. Assurée bien souvent par le directeur
administratif et financier (DAF) ou le comptable sur un rythme annuel, I'enjeu est aujourd’hui de
faire du contréle de gestion un outil de pilotage améliorant, en continu, la performance de
I'entreprise.
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DE GESTION

La taxonomie
européenne (CSRD)

*Intégrer les indicateurs
extra-financiers tels que ceux
lies a la RSE, au développement

CONTROLEUR / CONTROLEUSE

Les nouveaux outils
d’analyse

*Optimiser la collecte, I'analyse
et l'interprétation des données
pour soutenir la prise de décision

B QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

Vers une fonction
pilotage

* Développer une vue globale
des opérations de |'entreprise

durable et aux facteurs sociaux

*Analyser l'impact
environnemental et RSE des
activités de I'entreprise de la
taxonomie européenne

*Maitriser les notions de
durabilité - Ajuster les
méthodologies de contrdle
de gestion

*Surveiller des indicateurs
«ldentifier les tendances, les de performance clés (KPls)

risques et les opportunités

+Etablir des relations de
confiance avec les
collaborateurs

«Elaborer des propositions
concrétes en formulant les
recommandations adaptées

*Perfectionner I'analyse
prospective telles que
I'élaboration de prévisions
glissantes

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET SALARIES
EXERCANT CE METIER ?

Se former a lintégration des indicateurs extra financiers. Les concepts de
RSE, de développement durable et les indicateurs extra-financiers sont aujourd’hui des éléments a
intégrer dans le contréle de gestion. Des experts externes pourraient étre mobilisés sur des sessions
de formation spécialisées sur I'analyse de l'impact environnemental et RSE, ainsi que sur la taxonomie
européenne.

Faciliter et structurer les échanges entre pairs. Linstitut Franais de l'audit et de
contréle internes est une des communautés au sein desquelles les auditeurs peuvent trouver des
opportunités d'échanges, de formation et de veille. La branche pourrait se rapprocher de cet institut afin
de préparer un partenariat permettant d'intégrer les spécificités de I'audit, du conseil, de l'ingénierie et
de I'événementiel.

Accompagner le repositionnement des contréleurs de gestion vers une

fonction davantage centrée sur le pilotage. Appelé de plus en plus a participer
étroitement au pilotage de la performance de I'entreprise, le controleur de gestion est amené a devoir
maitriser des notions de prévisions glissantes, de suivis de KPls, de stratégie de développement. Cela
peut se concrétiser par une formation couvrant ces nouvelles compétences ou encore par un mentorat
ou partage d'expérience en s'appuyant sur des experts ou des fonctions internes ayant réussi cette
transition vers des roles s'appuyant sur le pilotage stratégique en entreprise.

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir I'ensemble du périmétre
métier visé est présente sur la fiche métier correspondante de I'OPIIEC : https://www.opiiec.fr/cartographie-des-metiers
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OPIIEC

PORTRAIT METIER

Administration, Finance et
Juridique

o

~~~~~~~~~~~ PERIMETRE DU METIER

Définition fiche OPIIEC

Le Juriste est un spécialiste du droit qui analyse, conseille et
apporte son expertise en matiére de droit a la direction et a
I'ensemble des départements au sein de I'entreprise. |l est le
garant des intéréts de I'entreprise en sécurisant ses
activités dans le cadre de la loi.

Missions principales fiches OPIIEC

« Conseiller et informer les collaborateurs sur des questions
législatives et juridiques

« Rédiger, traiter et valider des dossiers et des documents
juridiques (conventions, contrats...)

« Assurer une veille juridique active

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.fr/metiers/82980

A.

...... TENDANCE
D'"EVOLUTION

S

* Le nombre de recrutements
a légérement augmenté
entre 2016 et 2023, dépassant
le niveau d’avant crise Covid.

» La tendance attendue d’ici
2027 est a la stabilité.

16 avril 2024

OPIIEC
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JURISTE P - Directeur f et financier.
B Risk manager, Responsable achats et
approvisionnements

Famille métier :

Juriste

Administration, Finance
et Juridique

Audneuv Comptable, Contrdleur degesﬂon

B COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI

Selon I'enquéte conduite aupres

“«—»
] O 120 8 865 salariés
2 8 100 109: 1 100" 10 recensés sur ce
§ ': 80 métier en 2023
€z
g Projection 2024 -2027
w® 40 +204
@
E 8 20
S% o
[
@ o '\ D2 O N N A D A © AN Niveau de confiance
N Y oY JV Jv VSV SV Va2

des entreprises de la branche

POUR CE METIER ?

Une stabilisation des effectifs a partir de 2023, apres
quelques années de progression modeste des effectifs

Projection 2024-2027

L'année 2023 est utilisée comme référence (100)
Ex :en 2020, il y avait 10% de postes de Juriste en moins par rapport & 2023

Une tendance a la stabilité voire a la hausse dans les 2 ou 3 ans,
quelle que soit la taille des entreprises et dans tous les secteurs,

a Pexception du secteur de I’événement
(I Hausse W Stabilité N Baisse)

En fonction du secteur

En fonction de la taille des entreprises

W | e

20%

(7 R

T — " — T

20%

de11a49

de 50 2 199

=
7]
a
®
©
©

0% 40% 60% 80% 100% 0% 40% 60% 80% 100%

mBaisse =Stabilité =Hausse mBaisse =Stabilité mHausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. |l dépend de la qualité des données des indicateurs
mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modele de projection. La qualité des données est entendue comme leur disponibilité, leur niveau

de détail et leur robustesse.
OPIIEC e
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JURISTE O

B QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

Lélargissement du champ d’expertise du juriste se traduit par

I’inflation des connaissances attendues sur tous les domaines couverts par le droit des
entreprises. Les juristes doivent s'adapter a des domaines de plus en plus spécialisés et techniques.
lls sont souvent confrontés a des questions qui exigent non seulement une expertise
juridique, mais aussi une compréhension des spécificités sectorielles. Par exemple, dans le
secteur de la tech, un juriste pourrait étre amené a élaborer une politique de télétravail incluant des
clauses sur la cybersécurité et le droit a la déconnexion, assurant ainsi que les droits des employés
sont protégés, méme en dehors de I'environnement de bureau traditionnel.

Aussi, selon les entreprises, le juriste peut avoir des spécialisations selon le type de droit : droit
social, droit fiscal, droit des NTIC, droit des affaires, droit de la concurrence, droit de I'environnement,
droit du travail, droit des contrats, propriété intellectuelle, etc.

La digitalisation transforme les savoir-faire du juriste. C'est particulirement
le cas avec I'émergence des Legaltechs. Ces entreprises du numérique développent des offres
de services juridiques dématérialisés, facilitant I'appréhension de sujets juridiques par des
professionnels non-expert du droit. Ces solutions proposent, grace a des algorithmes et des
automatisations, une large palette de services allant du partage et I'édition de document juridique a
I'accompagnement dans la création d'entreprise. Evaluer et intégrer ces solutions dans leur
pratique quotidienne est devenu enjeu de compétitivite.

De I’expert vers le conseiller technique, la posture attendue du

juriste en entreprise évolue. Les juristes restent des spécialistes mais sont désormais
attendus sur une fonction de facilitateurs. Les entreprises doivent naviguer dans un environnement ou
les attentes des salariées et les méthodes de travail et reglementations évoluent en permanence. Le
juriste devient force de proposition proposant un cadre ou la conformité juridique permet une mise en
ceuvre pertinente des mesures d'hybridation du travail ou digitalisation des outils par exemple.

L’externalisation de services devient une pratique standard pour les

entreprises cherchant a optimiser leurs colits. Les juristes doivent donc désormais
naviguer dans un paysage plus complexe de relations contractuelles. Cela nécessite une
compréhension approfondie des diverses juridictions impliquées. C'est le cas pour les différents
domaines a maitriser : du droit du travail mais aussi des nouvelles |égislations ( droit du numérique,
travail hybride RGPD ou encore législation 1A). C'est aussi le cas lors du recours a ['offshoring
(externalisation a I'étranger). Le juriste doit s'assurer que le contrat respecte a la fois le droit du travail
du pays concerné et la législation frangaise.

7



JURISTE O

B QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

La digitalisation L'inflation Vers une fonction
-Identifier, tester, expérimenter reglementaire « Business Partner »

et intégrer les outils legaltech

(optimisation d'activite par le - . .

digital) =Se spécialiser dans des *Conseiller |'entreprise sur les

domaines juridiques (droit de risques et les opportunités légales
s - RO la cyberseécurité, le droit social des projets

* Définir les enjeux sécuritaires et avance. lo droit lié alx houvelles

légaux des outils digitaux (sécurité Y .

;egs données, cybergcriminaglité. ) formes de travail) *Faciliter I'appréhension des enjeux
juridiques, pour permettre de

*Analyser et intégrer les meilleure prise de décision
nouvelles législations et collaborative
jurisprudences dans la

g rati juridi . 1 g
notamment en ce qui concerne RISHQHEHRICRUS Anticiper les eévolutions

la protection des données réglementaires et leur impact
personnelles pour l'entreprise

*Veiller a la sécurité des
informations et a la conformité
des données numeérique,

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET SALARIES
EXERCANT CE METIER ?

Faciliter et structurer les échanges entre pairs. Les communautés regroupant des

‘ 4‘ 2 personnes issues de différentes entreprises, exer¢ant le méme type de métier sont trés efficaces pour

1 maintenir ou développer ses compétences, se nourrir des pratiques des autres, faire part de ses

préoccupations, nouer des contacts et se saisir des bonnes idées (nouveau logiciel performant, prestataire
intéressant, etc.). Recenser les communautés existantes, animer, dynamiser leur utilisation,

encourager la formation continue pour maintenir et développer les

it compétences. Faciliter I'accés a des formations continues pour permettre aux juristes de se tenir

Jf informés des derniéres évolutions Iégislatives et technologiques. Développer les compétences liées a une

fonction plus collaborative peut passer par la mise en place de formations en communication, en négociation,

et en résolution de conflits pour s'affirmer en qualité de conseillers au sein de |'entreprise. Des sites internet

comme « le village de la justice » ou des organismes des formation dédiés offrent des ressources
adaptées.

5 Acces et formation aux légal tech. Les outils étant nombreux, un benchmark peut s’avérer utile
"‘,_ afin de faire entrer en résonnance le besoin de I'entreprise avec I'offre du marché. Etablir des partenariats
J‘ avec des prestataires pour fournir des outils adaptés aux besoins spécifiques de I'entreprise. Enfin,

organiser des démonstrations réguliéres et des sessions de formation sur I'utilisation de ces technologies
permet de garantir une intégration fluide dans les processus de travail au sein de I'entreprise.

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir I'ensemble du périmétre
meétier visé est présente sur la fiche métier correspondante de I'OPIIEC : hitps://www.opiiec fr/cartographie-des-metiers
OPIIEC °
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OPIIEC

PORTRAIT METIER

Responsable - Directeur / Directrice

Administratif et Financier

Administration, Finance et
Juridique

=

................... P E R l M E T R E D u M E T ' E R

Définition fiche OPIIEC

Le Responsable - Directeur Administratif et Financier garantit la
régularité des pratiques administratives comptables et
financiéres de l'entreprise. Il intervient pour financer les besoins
nécessaires a son activité et piloter sa gestion en anticipant les
décisions dans toutes les activités de I'entreprise.

Missions principales fiches OPIIEC

« Déployer les processus nécessaires a la régularité des pratiques
+ Permettre le financement de I'activité

« Coordonner le pilotage de l'activité et les activités administratives

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.fr/metiers/82972

________ TENDANCE
D'EVOLUTION

* Le nombre de recrutements
a évolué a la hausse entre
2016 et 2023, dépassant le
niveau d’avant crise Covid.

* La progression prévue d'ici
2027 est constante.

16 avril 2024

OPIIEC
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RESPONSABLE ADMINISTRATIF
ET FINANCIER

et Juridique

=

Famille métier :
Administration, Finance

Responsable - Directeur administratif
et financier

Auditeur, Comptable, Contréleur de gestion,
Juriste, Risk manager, Responsable achats et
approvisionnements

B COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI
POUR CE METIER ?

Une augmentation forte et constante des effectifs
depuis 2016 et des projections optimistes

Projection 2024-2027
~ B
w 5 761 salariés
W o 108 110 "
98 120 95 o7 100 104 106 recensés sur ce
£0 100 86 80 37
v meétier en 2023
S 80
€EZ 60 .ty
5 g 40 Projection 2024 -2027
T -
0?20 +922
2 &‘) 0
£
23 © A D O O N D D o A
PO Y AP N
4/5*

L'année 2023 est utilisée comme référence (100)
Ex :en 2027, il y aura 10% de postes de Responsable - Directeur Administratif et financier supplémentaires par rapport a 2023

Une tendance a la stabilité ou une légére hausse dans les 2 ou
3 ans, quelle que soit la taille des entreprises et dans tous les

secteurs, a 'exception du secteur de I’événement
(mmm Hausse Wmmm Stabilité W Baisse)

En fonction de la taille des entreprises En fonction du secteur

ARl | 80% | 18% 86%

Numérique |

de 11440 | T

Ingénierie | 76%

L 100% |

0%

Consell

de 50 199

Evénement

plus de 199 | T ([T

0%

Selon I'enquéte conduite auprés
des entreprises de la branche

20% 40% 60% 80% 100%

20% 40% 60% 80% 100%

w Baisse = Stabilité wHausse

m Baisse = Stabilité = Hausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

“Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. |l dépend de la qualité des données des indicateurs

mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modéle de projection. La qualité des données est entendue comme leur disponibilité, leur niveau de

détail et leur robustesse
OPIIEC e




RESPONSABLE ADMINISTRATIF O

ET FINANCIER

B QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

Le réle du RAF ou du DAF consiste a piloter ’'ensemble des activités de

gestion financiére, administratives et juridiques. Ce pilotage se base sur les choix
stratégiques décidés par la gouvernance de l'entreprise. Une des missions du DAF est d’anticiper
les risques pour assurer la pérennité de I'entreprise.

Les risques ont évolué. Dans le cadre du contrdle interne, le responsable - directeur
administratif et financier joue un réle clé en intégrant une gamme d'indicateurs financiers et
extra-financiers pour mieux identifier et prévenir divers risques. Ces indicateurs ont vu leur nombre
augmenter, notamment en lien avec la responsabilité sociétale des entreprises (RSE). lis
couvrent des domaines tels que : les risques sociétaux (par exemple, en surveillant le bien-étre au
travail pour maintenir un environnement sain), le développement durable (I'accent est mis sur
I'Investissement Socialement Responsable (ISR) qui encourage des pratiques commerciales
éthiques), le plan environnemental (le suivi de I'empreinte carbone est intégreé, favorisant des
stratégies plus respectueuses de l'environnement).

En parallele, le responsable - directeur administratif et financier doit également tenir compte des
défis technologiques, comme la cybersécurité, afin de protéger les informations et les actifs de
I'entreprise contre difféerentes menaces. De nouveaux indicateurs sont ainsi intégrés dans les
systemes de contrdle interne.

Face a l'augmentation des exigences réglementaires, le DAF est

un garant de la conformité (réforme Facture Electronique 2024-2026, taxonomie verte,
CSRD, etc.), Les responsables doivent non seulement s'assurer que l'entreprise respecte les normes
actuelles (francaises et européennes), mais aussi anticiper les évolutions futures pour rester
conforme et compétitif.

Un réle p|US strategique. ces sléments nouveaux incitent le DAF & s’adapter en
élargissant le champ des indicateurs de gestion a prendre en compte et notamment des indicateurs
extra-financiers (sociétaux, environnementaux, développement durable et technologiques) et par la
gestion d'un volume accru de données via des ERP (Progiciel de Gestion intégré). Le role du DAF
devient également plus stratégique. Il développe alors un role pédagogique vis-a-vis des métiers
et des autres fonctions supports (Marketing, Achats, Informatique, Développement Durable..).




RESPONSABLE ADMINISTRATIF

ET FINANCIER

B QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

L’évolution des
risques

*Appréhender et analyser les
nouveaux enjeux et risques
(sociétaux, environnementaux,
durables et technologiques)

*Evaluer les risques numeériques
et adopter les stratégies pour
contrer les menaces potentielles
notamment dans le domaine

cyber

*Gérer les enjeux de l'e-réputation
de l'entreprise

Les évolutions
réeglementaires

«S’informer sur la législation
étendue aux domaines RSE,
environnement, enjeux sociétaux

*Incorporer la durabilité dans la
stratégie financiére

*Mesurer I'impact de ces
changements sur les opérations
de I'entreprise - Intégrer ces
nouveaux enjeux dans les
reporting financier

Vers un réle plus
stratégique

«|dentifier I'apport des nouvelles
technologies (dématérialisation,
big data ) pour en déduire I'impact
sur la gestion de l'entreprise

*Proposer des orientations
stratégiques fondées sur I'analyse
des données financiéres et extra-
financiéres

*Sensibiliser les différents
services sur les enjeux financiers
et extra-financiers

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET SALARIES
EXERGCANT CE METIER ?

Proposer une série de Webinaires thématiques permettant de partager des

sujets clés de la fonction de DAF. Le DAF occupe une fonction stratégique qu'il exerce au
plus prés de la direction générale. L'évolution des risques qui menacent la pérennité des entreprises
aujourd’hui nécessite de I'anticipation. L'inflation réglementaire impose quant a elle d’actualiser en

stratégie de I'entreprise que le DAF accompagne les prises de décisions de la direction. Pour I'ensemble

i " i permanence ses connaissances sur les nouvelles régles en vigueur. Enfin, c'est en lien direct avec la
de ces raisons, la mise en place de webinaires animés par des experts de ces différentes dimensions,

réunissant des DAF de différentes entreprises, offrirait I'occasion a cette population de partager des cas
pratiques et d'enrichir leurs pratiques professionnelles. Mettre en place un webinaire tous les deux
mois sur une année dans le cadre d'un cycle d'ateliers a distance serait une modalité adaptée.

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir 'ensemble du périmeétre
meétier visé est présente sur la fiche métier correspondante de I'OPIIEC : https://www.opiiec fr/cartographie-des-metiers
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OPIIEC

PORTRAIT METIER

Risk manager

Administration, Finance et
Juridique

=

.................... PER'METRE DU METIER

Définition fiche OPIIEC

Le Risk manager sécurise les actifs et les processus d'une
société en identifiant, évaluant et priorisant les vulnérabilités et
les risques. Il propose et suit les plans d'actions et de
prévention adaptés.

Missions principales fiches OPIIEC

« Identifier et apprécier les risques encourus
» Planifier et gérer

» Communiquer et diffuser

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.fr/metiers/83033

TENDANCE

D'EVOLUTION

« Le nombre de recrutements
a évolué a la hausse entre
2019 et 2023.

+ La progression prévue d'ici
2027 se poursuit sur un
rythme constant.

16 avril 2024
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RISK MANAGER

Famille métier :
Administration, Finance
idi Audlleuv Comptable, Contrdleur de gestion,
et Ju"d'que ble — Directeur et financler.

ﬁ Juriste, Responsable achats et
approvisionnements

Risk manager

BEE® COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI

POUR CE METIER ?

Une augmentation quasi constante des effectifs depuis 2016

et des projections optimistes

Projection 2024-2027
+—>
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L'année 2023 est utilisée comme référence (100).

950 salariés
recensés sur ce
métier en 2023

107 109

Projection 2024 -2027

Ex :en 2027, il y aura 9% de postes de Risk manager supplémentaires par rapport a 2023

Une tendance a

la hausse dans les 2 ou 3 ans, quelle que soit la

taille des entreprises et dans tous les secteurs, a Pexception du
secteur de IPévénement (mm Hausse mam Stabilité mmm Baisse )

En fonction de |a taille des entreprises

de 11249 EPAA 65%

Selon I'enquéte conduite auprés
des entreprises de la branche

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mBaisse = Stabilité =Hausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

En fonction du secteur

Numerique N7 I 7
conseil | Z 7 W 7

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mBaisse = Stabilit¢é = Hausse

*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. Il dépend de la qualité des données des
indicateurs mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modele de projection. La qualité des données est entendue comme leur

disponibilité, leur niveau de détail et leur robustesse.
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RISK MANAGER O

B QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

Le renforcement réglementaire, la judiciarisation et Ia

financiarisation pésent sur les activités des entreprises. Celles-ci sont obligées
d'anticiper, a travers le controle interne, les risques d’erreur ou de fraude. Parmi les risques, le risque
contractuel (financier, juridique, commercial) peut étre fort sur certains projets :

« On n'a pas un risk manager, on a un contract manager, mais qui est sur la partie opérationnelle et
qui accompagne plutét les équipes dans la signature des contrats avec leurs partenaires ou les
clients. Ca, c'est une fonction récente chez nous. » DRH d'une entreprise de 150 salariés

Une augmentation et une diversification des risques. Le Risk

manager doit faire face a une augmentation des risques, que ceux- ci soient liés aux activités de
sous-traitance ou a l'usage intensif du numérique : risques de cyber- attaques, de cyber-incidents,
risque lié a un manquement a des obligations réglementaires plus contraignantes et nombreuses
(protection des données, corruption, trafic d'influence, etc.), mais aussi a des risques sociétaux et
environnementaux :

« Il y a une complexité des interactions a l'intérieur d'un écosystéme économique dans lequel tu as
des prestataires, des gens en régie, des partenaires, des parties prenantes ; il faut que tu les évalues
régulierement au regard de normes EcoVadis ou B Com. ». Manager stratégique d'une entreprise de
conseil de 600 salariés.

Détecter des risques permet d'en réduire les impacts et d'éclairer la décision, entre une opportunité
de créer de la valeur ou une menace de sa destruction. Les entreprises sont en forte demande de
conseils sur ces sujets, et selon leur taille, elles peuvent étre amenées a circonscrire les missions du
Risk manager a I'un ou l'autre de ces volets.

Un métier a linterface de plusieurs fonctions, qui implique des

collaborations multiples. Le risk manager exerce une activit¢ a la croisée de

I'audit et du contréle interne continu, de 'analyse financiére (analyse du risque financier) et du
contréle de gestion (pilotage des données et des résultats).

Le large spectre, tant fonctionnel que sectoriel de ses activités, amene le Risk manager a collaborer
avec de nombreux acteurs internes et externes, opérationnels ou non et a consolider une vision
d’'ensemble de 'activité. Dans ce contexte, sa mission recouvre aussi un impératif d’anticipation du
risque, en travaillant sur la prévention et en veillant a responsabiliser et partager le risque avec les
différents métiers concernés.
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O

HP QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

Le renforcement
reglementaire

«Utiliser les outils digitalisés de
surveillance du risque et d’'aide a
la décision (Bl : business
intelligence)

«Assurer une veille permanente
pour une conformité et une
adaptation aux évolutions
de l'entreprise

*Adapter les stratégies de
conformité via des plans
d'action proactifs

L’augmentation et la
diversification des
risques

«Intégrer I'analyse prédictive via

l'intelligence artificielle

*Développer une expertise dans
le domaine de lutte contre le
risque cyber

*Se spécialiser dans les domaines
les plus prégnants pour
I'entreprise

La collaboration

*Former les équipes sur les
risques spécifiques a l'entreprise
et sur les meilleures pratiques
pour les gérer

*Entretenir un réseau
professionnel éclectique
experts, et les instances
étatiques, en raison de la nature
interconnectée des risques

*Impliquer et responsabiliser
en partageant le risque avec
les différents cadres concernés

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET SALARIES
EXERGANT CE METIER ?

Intégrer lintelligence artificielle dans

la gestion des risques de

o=

-

I’entreprise. L'IA générative est un outil tout & fait pertinent pour accompagner la gestion des
risques auquel I'entreprise est confrontée. Cette approche est encore assez récente et les retours
d'expériences sont encore limités. Néanmoins, les Risk manager seront demain utilisateurs de ces
nouvelles technologies trés performantes.

Les nouveaux risques et leurs évolutions. Comme nous l'avons wu, les risques
évoluent au fil du temps, de nouveaux risques apparaissent, notamment avec ['utilisation des outils
numériques et de l'intelligence artificielle. L'élargissement des champs a couvrir au regard de la
diversification des risques complexifie la veille. La mise en place de collectifs réunissant des risk
managers appartenant a différentes structures pour partager leur vision des nouveaux
risques permettrait de réaliser une veille relativement efficace. L’'intervention de spécialistes
pourrait venir alimenter les échanges.

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir |'ensemble du
périmétre meétier visé est présente sur la fiche métier correspondante de I'OPIIEC - https:/iwww.opiiec.fr/cartographie-des-metiers
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OPIIEC

PORTRAIT METIER

Responsable achats et
approvisionnements

Administration, Finance et
Juridique

................... PER'METRE DU METIER

Définition fiche OPIIEC

Le Responsable Achats et Approvisionnement définit la
stratégie d'achat en collaboration avec la direction générale
de l'entreprise et veille a sa mise en ceuvre a travers un
choix ciblé de produits, de services et de fournisseurs.
Il représente la société, négocie les contrats d'achats et
coordonne la chaine logistique et les flux d'acheminement.

Missions principales fiches OPIIEC
« Accompagner la direction stratégique de I'entreprise
» Contribuer a la dynamique économique de l'entreprise
+ Définir des programmes et procédures d'achats
de prestations et de produits

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.frimetiers/83120

TENDANCE
D'EVOLUTION

* Le nombre de recrutements
a évolué a la hausse entre
2016 et 2023, dépassant le
niveau d’avant crise Covid.

* La progression prévue d'ici
2027 est constante.

16 avril 2024

OPIIEC
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Famille métier : Responsable achats et
Administration, Finance approvisionnement
RESPONSABLE ACHATS et Juridique Auditeur, Comptable, Contrdleur de gestion,
APPROVISIONNEMENT @ R = Directeur inistratif et financier,
Juriste, Risk manager

B COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI
POUR CE METIER ?

Une hausse constante mais modérée des effectifs depuis 2016
qui se poursuit dans les années a venir

Projection 2024-2027
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L'année 2023 est utilisée comme référence (100)
Ex :en 2027, il y aura 7% de postes de Responsable achats et approvisionnements supplémentaires par rapport a 2023

Une tendance a la stabilité voire a la hausse dans les 2 ou 3 ans,

quelle que soit la taille des entreprises et dans tous les secteurs
(== Hausse mmm Stabilité mmm Baisse)

En fonction de la taille des entreprises En fonction du secteur

de 1410 Numerique [ T

de 50 4 199 Conseil

pusce 199 [ oo

Selon I'enquéte conduite aupres
des entreprises de la branche

0% 50%  40%  60%  B0%  100% 0%  20%  40%  60%  80%  100%

mBaisse = Stabilite =Hausse w Baisse = Stabilité wHausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. |l dépend de la qualité des données des indicateurs
mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modéle de projection. La qualité des données est entendue comme leur disponibilité, leur niveau

de détail et leur robustesse
OPIIEC e
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RESPONSABLE ACHATS o

APPROVISIONNEMENT

QUELLES SONT LES EVOLUTIONS SUR CE METIER ?

Lintégration du digital dans le secteur des achats a apport¢ des

innovations significatives, améliorant I'efficacité et la stratégie des processus d’achat. Trois évolutions
technologiques peuvent étre identifiés : le Digital Procurement qui révolutionne les méthodes
traditionnelles d’achat avec la dématérialisation des transactions commerciales, les plateformes
Business en ligne créant de nouvelles opportunités pour les acheteurs et les fournisseurs grace a
une meilleure accessibilité aux produits et I'intelligence Artificielle, via les Chatbots, qui
permettent d'analyser les données d'achat et ainsi de comprendre les tendances et comportements
d’achats.

Lrautomatisation des taches chronophages : « On arrive aujourd’hui au
bout de la démarche, avec la capacité a digitaliser 100 % des taches administratives, qui représentent
en moyenne 50 a 70 % du temps des acheteurs».

Chef d’entreprise d'une PME conseil de 150 salariés

La fonction achat se retrouve donc a un carrefour : profiter de cette digitalisation pour réduire le
colt de fonctionnement de ce poste, ou bien faire de la fonction achat, une fonction créatrice
de valeur pour I'entreprise centrée sur la satisfaction des clients internes.

L’intégration des enjeux RSE. La fonction achat est un acteur clé pour

la réduction de I’empreinte environnementale et sociale de I’entreprise. Le
responsable achats et approvisionnements est le garant de la mise en place de la démarche RSE de
son entreprise au niveau de la chaine d'approvisionnement. C’est a lui que revient la responsabilité
de faire vivre cette démarche au sein de la relation client-fournisseur, mais également de s’assurer de
I'alignement entre la stratégie d’achat et d’approvisionnement et les engagements de
I'entreprise.

Un rapprochement avec les compétences de Community Manager.
L'utilisation du terme "community manager" dans le contexte du métier de Responsable achats et
approvisionnements peut paraitre étonnante car il est traditionnellement associé aux métiers du
marketing et de la communication. Cependant, il refléte une évolution vers des compétences et des
roles qui vont au-dela des transactions et des négociations classiques pour englober la gestion des
relations et des communautés d'intéréts. En effet, I’évolution de la relation client —-fournisseur se
caractérise par le passage d’une fonction transactionnelle (négociation d’un tarif pour un service)
a une fonction stratégique et relationnelle (création de partenariats durables prenant en compte
des préoccupations financieres et extra financieres : RSE, qualité de la marque employeur,
partenariats long...). Cela implique un développement de compétences traditionnellement plus
attribuées au « Community manager ».
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RESPONSABLE ACHATS
APPROVISIONNEMENT

B QUELLES SONT LES COMPETENCES A DEVELOPPER ?*

Digitalisation

*Optimiser I'automatisation
des taches administratives et
répétitives

*Mettre en ceuvre les plateformes
digitales pour optimiser les
processus d'achat (S| achats)

+Utiliser les outils d'analyse de
donnees et les process de prise
de décision

Intégration de
la RSE

+Evaluer les fournisseurs selon
des critéres financiers et extra
financiers (RSE)

*Collaborer avec les fournisseurs
pour co-créer des solutions
d'innovation durables

»Controler la cohérence entre les
cahiers des charges et la mise en
osuvre pratique des mesures RSE

Une fonction
stratégique

*Développer des stratégies
d'achats alignées avec des
objectifs long terme de I'entreprise

* Approfondir les stratégies de
communication et marketing
Participer au développement de la
marque employeur de I'entreprise

*Conduire des analyses de
risques, notamment ceux liés a la
réeputation et a la qualité des
opérations

COMMENT ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES ET SALARIES
EXERCANT CE METIER ?

Constituer

une offre de formation dédiée aux stratégies de

~®_  communication digitale et au marketing spécifique aux achats. Cette

formation pourrait s’articuler autour de [Pintégration les outils digitaux dans sa pratique
professionnelle, les nouvelles approches de 'assurance qualité fournisseur dans un contexte RSE et
le développement de compétences analytiques. Une telle formation permettrait d'exploiter les
outils digitaux afin de les adapter aux besoins des entreprises.

Encourager I'obtention de certifications reconnues en gestion de la responsabilité
sociétale des entreprises (RSE). Offrir des possibilités de formation accréditée pour les
compétences spécifiques a l'industrie des achats, comme les normes ISO relatives aux achats
responsables. Cela permettrait aux fonctions achat approvisionnement d'étre acteur du
développement de la marque employeur de I'entreprise.

Se former a la définition de stratégies d’achats sur le long terme. cCette
formation doit combiner a la fois la théorie et la pratique, permettant ainsi aux responsables des achats
de comprendre non seulement les principes fondamentaux de la gestion des achats, mais aussi de
savoir comment appliquer ces principes dans des situations reelles.

*Seules les compétences en évolution sont ici listées. La liste exhaustive des compétences requises pour couvrir I'ensemble du périmetre
meétier visé est présente sur la fiche métier correspondante de I'OPIIEC : https://www.opiiec.fr/cartographie-des-metiers
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PORTRAIT METIER

Community manager

Communication marketing

T

................... PER'METRE DU MET'ER

Définition fiche OPIIEC
Le Community Manager exerce un rdle transverse entre le

service marketing et communication. Il développe I'image et la;

notoriété en étant le contact privilégié entre la communauté et
une structure (société, marque, association...).

Missions principales fiches OPIIEC

» Assurer I'e-réputation et accroitre la notoriété d'une structure

» Faire office de porte-parole de la marque ou de I'entreprise
sur Internet

» Fidéliser un réseau de clients et acquérir de nouveaux clients

Fiche métier OPIIEC : https://www.opiiec.frimetiers/83118

AT e

o

TENDANCE
D'EVOLUTION

N/
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* Le nombre de recrutements
a évolué a la hausse entre
2016 et 2023, dépassant le
niveau d’avant crise Covid.

+ La progression prévue d'ici
2027 est constante.

16 avril 2024

OPIIEC
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Famille métier :
Communication
marketing

Community manager

Info graphiste - Graphiste -
Responsable communication &
marketing - Webmaster

COMMUNITY MANAGER

Bl COMMENT VONT EVOLUER LES VOLUMES D’EMPLOI

Selon les données INSEE,
APEC, SIRENE et CDC

Selon I'enquéte conduite auprés

des entreprises de la branche

POUR CE METIER ?

Une augmentation quasi constante des effectifs depuis 2016
et des projections optimistes

Projection 2024-2027
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L'année 2023 est utilisée comme référence (100).
Ex :en 2027, il y aura 4% de postes de Community manager supplémentaires par rapport a 2023

Une tendance a la stabilité voire a la hausse dans les 2 ou 3 ans,
quelle que soit leur taille et dans tous les secteurs, mais plus

marqueé pour les trées petites entreprises
(™ Hausse W Stabilite mmm Baisse)

En fonction de la taille des entreprises

En fonction du secteur
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73%
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100%

» Baisse » Sfabilité = Hausse m Baisse = Sfabilité mHausse

Source : enquéte OPIIEC / Base : 149 répondants

*Le niveau de confiance est établi sur une échelle de 1 a 5, du plus faible au plus élevé. Il dépend de la qualité des données des indicateurs
mobilisés pour obtenir l'indicateur composite du modéle de projection. La qualité des données est entendue comme leur disponibilité, leur niveau

de détail et leur robustesse.
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