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1.1 LE CONTEXTE ET LES OBJECTIFS 

LôOPIIEC est lôobservatoire des m®tiers du Num®rique, de lôIng®nierie, des Etudes et du 
Conseil et des m®tiers de lôEv®nement. LôOPIIEC est une instance paritaire, association loi 1901, 
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, lôOPIIEC a souhait® mettre en îuvre une ®tude prospective sur les mutations - et les 
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-après nommée « la branche »). En effet, les grandes fonctions transverses sont 
confrontées à de profondes mutations, notamment liées aux évolutions réglementaires, 

organisationnelles, à la transformation digitale et à la transition écologique, qui reconfigurent 
les processus métiers et redéfinissent les compétences nécessaires aux salariés. Malgré 
lôampleur des mutations ¨ lôîuvre et le r¹le structurant de ces fonctions dans les entreprises, les 
m®tiers supports font rarement lôobjet de travaux d®di®s, contrairement aux m®tiers op®rationnels. 
Ces métiers sont dôailleurs souvent m®connus et peu reconnus, quôils soient endoss®s ou 
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 à venir les métiers 
transverses  
 - Etudier leur impact sur les métiers et en particulier sur : 

¶ Le volume dôemploi  

¶ La transformation des activités des métiers  

¶ La redistribution des activités entre les métiers  

¶ Lô®volution des comp®tences attendues des salari®s 

- Elaborer des recommandations sur les actions ¨ mettre en îuvre pour favoriser lôadaptation et 
lôemployabilit® des salari®s 
 
 
Le présent rapport restitue les conclusions de cette étude, conduite entre septembre 2023 et avril  
2024. Les résultats présentés ont vocation à informer de manière plus fine les entreprises et les 
salariés des métiers transverses sur les enjeux à venir.  
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1.2 LE PERIMETRE 
 
Le p®rim¯tre dôanalyse initial de lô®tude devait couvrir les domaines des m®tiers ç transverses è 
identifiés dans la cartographie des métiers « transverses è de lôOPIIEC1, soit 20 métiers. 
Cependant, selon la taille, lôorganisation, le niveau de maturit® ou encore le secteur dôactivit®s de 
lôentreprise, les missions de ces m®tiers peuvent correspondre ¨ des postes de travail inégalement 
spécialisés et à des réalités très diversifiées. Une première opération a donc consisté à réinterroger 
le périmètre des m®tiers pour stabiliser lôobjet de lô®tude, ce qui a conduit ¨ ®tudier les 22 métiers 
transverses suivants, rassemblés dans 6 groupements métiers : 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Compte tenu de la très grande diversité, non seulement des activités étudiées, mais aussi des 
destinataires potentiels de ces travaux, le parti pris a consisté à pr®senter les r®sultats de lô®tude 
selon une double cl® dôentr®e. Le corps du présent rapport comporte ainsi : 
- Une partie d®di®e aux enseignements transverses de lô®tude, dont lôanalyse se situe au 

niveau de lôorganisation des activit®s supports, de groupements m®tiers, voire de 
lôensemble du champ des fonctions transverses.  

- 22 portraits métiers, qui présentent de façon synthétique le périmètre du métier étudié, les 
tendances dô®volutions quantitatives et qualitatives, les comp®tences ¨ d®velopper et des leviers 
dôactions pour accompagner les entreprises et les salariés exerçant ce métier.  

Chacune de ces deux parties présente des informations de natures sensiblement 
différentes et fonctionne de manière autonome.   

 
1 Cartographie des métiers | Opiiec 

Responsable 
Environnement de Travail 

https://www.opiiec.fr/cartographie-des-metiers
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1.3 LA METHODOLOGIE  

Les grandes étapes Les points clés de la méthode 

PHASE 1 : CADRAGE ET STABILISATION DU PERIMETRE  

Étape 1.1  
Collecte de données et 

analyse documentaire  

Å Analyse des ressources documentaires disponibles  

Å 7 entretiens exploratoires auprès de professionnels occupant des postes 
de direction et / ou stratégiques dans des entreprises de tailles 

différentes et relevant des différents secteurs de la branche, pour 
disposer dôune vision globale des enjeux de mutation ¨ lôîuvre dans leur 
secteur et impactant les métiers transverses  

Å Collecte des donn®es quantitatives sur lôemploi, le ch¹mage, les 
évolutions des activités (ROME, FAP2009, PCS2020, données OPIIEC, 

données CEREQ, données INSEE, données URSSAF, données de site 
emplois, etc.) au cours des dix dernières années, pour alimenter la 
construction du mod¯le de projection de lô®volution des emplois ¨ court 
/ moyen terme  

Å Construction dôassociations pour ç retrouver les m®tiers de lô®tude », les 
d®nominations nô®tant pas uniformis®es entre les diff®rentes bases 

Étape 1.2  

Stabilisation du périmètre 
et de la méthodologie 

¶ Ajustement du p®rim¯tre de lô®tude : 22 métiers retenus  

PHASE 2 : ESTIMATION DES £VOLUTIONS QUANTITATIVES 

Étape 2.1  
Construction du modèle 
pr®dictif sur lô®volution 

des volumes dôemplois  
transverses 

Cf. détail de la méthodologie dans les développements suivants  

Étape 2.2  
Administration et analyse 
dôune enqu°te en ligne  

¶ Administration dôune enqu°te en ligne ç flash » (nombre restreint de 

questions) sur les besoins de recrutement projetés par les entreprises de 
la branche, adressée principalement aux directeurs de structure CEO, 
DRH et RRH 

¶ 580 répondants 

PHASE 3 : R£ALISATION DES PORTRAITS Dô£VOLUTION M£TIERS ET DU RAPPORT Dô£TUDE 

Étape 3.1. 

Réalisation des 22  
portraits métier  
 

¶ R®alisation dôune V0 des 22 portraits métier en chambre sur la base des 

données recueillies lors des étapes précédentes 

¶ Réalisation de 4 focus groupes avec 16 professionnels issus des 
entreprises de la branche (directeur de structure/ CEO, DRH, directeur ou 
chef de projet) organisés selon un critère de taille, pour compléter et 

challenger les informations mobilisées pour la construction des portraits 
et du rapport dô®tude via des focus groupes m®tiers / activit® 

¶ Consolidation des portraits métiers 

Étape 3.2. 

Finalisation de lô®tude 
¶ R®alisation du rapport dô®tude complet, des ç Essentiels », et du « A 

retenir » 
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1.3.1 La m®thodologie de construction du mod¯le pr®dictif dô®volution des emplois 
 
Une méthodologie a été mise en place afin dô®valuer les tendances de recrutements dans les 
m®tiers cibles de lô®tude. Les métiers transverses ayant des caractéristiques spécifiques, cette 
méthodologie croise des données de différentes sources afin dôextraire des tendances aussi bien 
en termes dôhistorique de recrutement dans le m®tier quôen termes dô®volutions (des activit®s) de ce 
métier. La méthodologie se base sur un système simple utilisant des sources de données variées, 
pondérées en fonction de deux critères : 

¶ Leur disponibilité et leur robustesse 

Le poids donné à chacun des quatre leviers identifiés pour expliquer la tendance,  
leviers présentés dans le tableau ci-après : 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
Grâce à ces 4 leviers, un indicateur composite permettant dô®valuer la tendance dô®volution 

liée à chaque métier pour les années à venir a été créé. 
Lôindicateur composite est obtenu ¨ partir de lôhistorique de tous les indicateurs disponibles associ®s 
aux différents leviers susmentionnés, associé à un système de pondération2 de chaque levier, 
permettant de construire un modèle prédictif. Les prédictions sont obtenues en prolongeant les 
tendances et en appliquant les corrections nécessaires3. Cet indicateur utilise lôann®e 2023 comme 
référence (100) 

 
Le mod¯le pr®dictif dô®volution  

des emplois est présenté  
dans les portraits métiers 
 

Cf. ci-contre la projection  
dô®volution du volume  
dôemplois du Contr¹leur  

de Gestion. 
1 Ces poids sont définis en ut 
 

 

 
 
2 Ces poids sont déf inis en utilisant un apprentissage statistique sur les données historiques permettant de trouver lres poids  optimaux 
pour bien identifier lô®volution de la tendance globale. Un mod¯le lin®aire simple est utilis®, dont le poids varie dôun m®tier ¨ lôautre.  

 
3 Les corrections peuvent être liées, soit à des éléments de conjoncture (Covid), soit de r®glementation (¨ titre dôexemple).  
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1.3.2. Les acteurs mobilisés  

 
Dans le cadre de lô®tude, des professionnels de la branche ont été mobilisés. 
 
Les entretiens exploratoires suivants ont été réalisés : 

 

N° Poste occupé taille Secteur dôactivit®s 

1 DRH 360 Ingénierie. Développement durable 

2 
En charge des activités 

leadership et développement 
600 Conseil. Cabinet de conseil en transformation 

3 Directrice de projet 12 Ingénierie. Urbanisme. 

4 Directeur associé 10 Évènementiel 

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

6 Directeur 10 Évènementiel 

7 Directrice 12 Numérique 

 
Une enquête par questionnaire transmise aux entreprises de la branche a permis de recueillir les 
témoignages de 580 professionnels : ²²²²² 

 
Poste occupé taille Secteur dôactivit®s 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Responsable administrative de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH Plus de 500 Numérique 

COMPTABLE de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 
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DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

RAF de 11 à 50 Numérique 

Chargée de développement RH de 51 à 200 Numérique 

Gerant de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

Responsable Formation Plus de 500 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Responsable administrative de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH De 201 à 499 Numérique 

Responsable administrative de 11 à 50 Numérique 

responsable comptable de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 1 à 10 Numérique 

RH de 1 à 10 Numérique 

gestionnaire RH Plus de 500 Numérique 

office manager de 11 à 50 Numérique 

Gestionnaire RH Plus de 500 Numérique 

office manager de 11 à 50 Numérique 

Responsable Administrative & Financière de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 
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DRH, RRH de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH De 201 à 499 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 1 à 10 Numérique 

Office Manager de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

Assistante de direction de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Office Manager de 11 à 50 Numérique 

ASSISTANTE de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

Directeur Administratif et Financier de 11 à 50 Numérique 

Responsable administratif de 11 à 50 Numérique 

Assistante de direction de 1 à 10 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH De 201 à 499 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

RAF de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 
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DRH, RRH De 201 à 499 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Numérique 

Assistante de Direction de 1 à 10 Numérique 

Chargée des Ressources Humaines de 51 à 200 Numérique 

Chargée RH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Responsable recrutement & gestion des carrières de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

Assistante de 1 à 10 Ingénierie 

Gérant de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH De 201 à 499 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Assistante de 1 à 10 Ingénierie 

Responsable administratif et financier de 1 à 10 Ingénierie 

Asssistant de 1 à 10 Ingénierie 

Assistante administrative et comptable de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Assistant de direction de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Chargée de missions RH Plus de 500 Ingénierie 

RAF de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 
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DRH, RRH De 201 à 499 Ingénierie 

Consultant devops de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Chargée RH De 201 à 499 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DAF de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Responsable formation et développement RH De 201 à 499 Ingénierie 

assistante administrative de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

Gérant, rh, projeteur de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Office Manager - Toutes fonctions supports de 1 à 10 Ingénierie 

GRH, membre du CoDir de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

ASSISTANTE DE DIRECTION de 1 à 10 Ingénierie 

comptable raf de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

RESPONSABLE ADMINISTRATIVE de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 
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Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur Général de 11 à 50 Ingénierie 

Office & HR Manager de 11 à 50 Ingénierie 

assistante direction de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH Plus de 500 Ingénierie 

Chargée RH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Chargée RH Plus de 500 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Assistante de direction de 1 à 10 Ingénierie 

Recrutement de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Cadre administratif supervision de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Responsable administratif de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

responsable administrative de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

chargée du suivi de la formation du personnel de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH De 201 à 499 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Responsable financier de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH De 201 à 499 Ingénierie 

Directeur Général de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 
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Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH De 201 à 499 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO De 201 à 499 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

Gerant de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

Directrice Pôle Conseil de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

ASSISTANTE ADMINISTRATIVE de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

juriste de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Assistante de direction de 1 à 10 Ingénierie 
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Secretaire comptable de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

office manager de 11 à 50 Ingénierie 

Assistante de direction de 1 à 10 Ingénierie 

Assistante de direction de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Chargée de mission RH et moyens généraux de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

Gestionnaire paie & RH de 51 à 200 Ingénierie 

Secrétaire générale de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Ingénierie 

Assistante de Direction de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Ingénierie 

DAF de 1 à 10 Ingénierie 

Responsable Qualité-Administratif de 11 à 50 Ingénierie 

Secrétaire générale de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

DRH, RRH de 11 à 50 Ingénierie 

DRH, RRH De 201 à 499 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 1 à 10 Ingénierie 

Responsable Formation de 51 à 200 Ingénierie 

DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

DAF, en charge de la gestion administrative du personnel de 51 à 200 Ingénierie 

Responsable administrative et financière de 1 à 10 Ingénierie 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

chargée de missions de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH Plus de 500 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 
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Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

exêrt comptable de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

CFO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Office manager de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Gestionnaire administrative et comptable de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Président de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

secrétaire général de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Secrétaire Générale de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Comptable de 51 à 200 Conseil 
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Adjointe de direction de 11 à 50 Conseil 

RAF de 11 à 50 Conseil 

Responsable administrative de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Consultante associée de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Assistante de gestion de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Assistante de Gestion de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 51 à 200 Conseil 

Directeur Consulting de 51 à 200 Conseil 

Charge RH de 51 à 200 Conseil 

Présidente de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Assistante RH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 
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Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Assistante Directin de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

assistante direction de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Assistante de Direction de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Associé consultant de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Profession libérale de 1 à 10 Conseil 

Gérant de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

responsable comptable & fiscal de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Coordinatrice pédagogique de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 
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Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directrice adjointe de 1 à 10 Conseil 

Resp. admin de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Chargée de formation de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Assistante de Direction de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Responsable adm et comptable de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

CHARGEE DEVELOPPEMENT RH Plus de 500 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

PdG de 1 à 10 Conseil 

Finance de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH Plus de 500 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Associé de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 



21 

 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Assistante de gestion de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Office manager de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DAF de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 1 à 10 Conseil 

Aide comptable et Administratif de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Office Manager de 11 à 50 Conseil 

DAF de 11 à 50 Conseil 

Consultante de 1 à 10 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Office Manager de 1 à 10 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

RAF de 51 à 200 Conseil 

DRH, RRH de 11 à 50 Conseil 

DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Evènementiel 

Responsable comptable et financier de 1 à 10 Evènementiel 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Evènementiel 

DRH, RRH de 51 à 200 Evènementiel 
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RAF de 1 à 10 Evènementiel 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Evènementiel 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Evènementiel 

Chargée RH de 51 à 200 Evènementiel 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

RESPONSABLE ADMINSITRATIF ET QUALITE de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Autre 

Chargé RH de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Coordinatrice formation et QSE de 1 à 10 Autre 

responsable administratif et financier de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Responsable administrative de 11 à 50 Autre 

Gestionnaire Paie de 11 à 50 Autre 

Office manager de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO De 201 à 499 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

office manager de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 1 à 10 Autre 

assistante de direction de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

grh de 51 à 200 Autre 

Présidente de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

DRH, RRH Plus de 500 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Autre 
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Chargée RH de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH Plus de 500 Autre 

Responsable formation de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH de 1 à 10 Autre 

Responsable financement de l'innovation de 11 à 50 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

DAF de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

Responsable gestion administrative et qualité de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

Assistante ressources humaines de 11 à 50 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

Chef de projets RH de 51 à 200 Autre 

comptable de 51 à 200 Autre 

responsable administratif de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Directeur adjoint de 11 à 50 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 51 à 200 Autre 

DRH, RRH de 11 à 50 Autre 

Assistante de direction de 1 à 10 Autre 

Assistante de direction de 1 à 10 Autre 

Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH De 201 à 499 Autre 

COMPTABLE de 1 à 10 Autre 

DRH, RRH de 51 à 200 Autre 

ASSISTANE ADM ET COMPTABLE de 1 à 10 Autre 
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Les réponses « autre » correspondent aux entreprises dont lôactivit® rel¯ve de plusieurs secteurs 
de la branche.  

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

 
Groupe de travail Fonction de lôexpert  Taille de lôentreprise Secteur dôactivit® 

Focus groupe n°1 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Focus groupe n°1 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Focus groupe n°1 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil - évènementiel 

Focus groupe n°2 DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Focus groupe n°2 DRH, RRH de 11 à 50 Numérique 

Focus groupe n°2 Finance de 11 à 50 Conseil 

Focus groupe n°2 Directeur de structure, CEO de 11 à 50 Conseil 

Focus groupe n°3 DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Focus groupe n°3 DRH, RRH de 51 à 200 Numérique 

Focus groupe n°3 DRH, RRH de 51 à 200 Ingénierie 

Focus groupe n°3 DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Focus groupe n°3 DRH, RRH de 51 à 200 Conseil 

Focus groupe n°4 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Focus groupe n°4 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Focus groupe n°4 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 

Focus groupe n°4 Directeur de structure, CEO de 1 à 10 Conseil 
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2.   
LES ENSEIGNEMENTS 
TRANSVERSES DE Lô£TUDE 
ET LES PERSPECTIVES 
DôACTION 
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2.1 LES PRINCIPAUX FACTEURS  
Dô£VOLUTION 
 

Quôelles soient technologiques, normatives ou soci®tales, les ®volutions qui impactent les m®tiers 
supports sont nombreuses et leur impact sur les activités et compétences connexes profond.  

 

2.1.1 Lôhybridation et la digitalisation des organisations du travail 

 

Collaboration à distance et travail en réseau 

L'avènement 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 à 

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 à l'échelle 

internationale, renforçant ainsi la capacité des entreprises à répondre efficacement aux exigences 

des clients tout en optimisant les ressources disponibles. 

Lôhybridation du travail et le travail ¨ distance font significativement ®voluer les activit®s transverses, 
et notamment les services généraux. La gestion des espaces partagés et flexibles nécessite la 
mise en place dôune organisation sp®cifique afin de conserver les équilibres et la convivialité entre 
les membres des équipes, gestion à laquelle les services généraux doivent se former.  
 
Dans le domaine des syst¯mes dôinformation, le mat®riel informatique sôest diversifi® au 
cours des dernières années : ordinateur-portable, tablette hybride, smartphone. Dans ce 

contexte, les responsables-directeurs des syst¯mes dôinformation sont en train de repenser 
progressivement leur parc informatique et la nature de leurs services, en particulier ceux concernant 
la mobilit® des salari®s avec le t®l®travail afin quôils puissent acc®der ¨ leur bureau ç à distance » à 
tout moment et sur nôimporte quels appareils ou quôils soient. 
 
La flexibilisation accrue du travail a également un impact substantiel sur certaines activités 
des ressources humaines. Elle sôaccompagne de lôessor dôenjeux li®s au t®l®travail, ¨ la 
d®connexion, ¨ lô®volution des temps de travail, qui impliquent pour la fonction ressources humaines 
de maîtriser les enjeux légaux qui y sont associés. Cela implique également une maîtrise de 
processus RH qui évoluent avec le passage en distanciel de certaines activités tels que le 
recrutement, lôonboarding, les entretiens, la formation, etc.  

Lôimpact des ®volutions li®es au num®rique sur les m®tiers et effectifs relevant du périmètre 
dôATLAS 

Au cours de la période 2016-2019, les effectifs salari®s du champ dôAtlas ont augmenté de manière 
plus significative que les autres secteurs tertiaires, avec une croissance de 11,4% contre 
5,6%4. Cette expansion était particulièrement remarquable au sein de la branche des Bureaux 
dô£tudes et des experts-comptables. En cause notamment, l'impact du numérique, fortement 
ressenti dans le champ d'Atlas, en raison même de l'importance des métiers directement liés aux 

 
4 Atlas, Prospective Atlas, & Minist¯re du Travail, du plein emploi et de lôinsertion. (2022). EDEC Numérique Prospective 2025 - Étude 

sur lôimpact de la transition num®rique sur les emplois et les comp®tences : 3 - Cartographie des impacts de la transition numérique sur 
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 entraîne 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 entraîne ainsi une profonde mutation du marché de l'emploi. 

Elle g®n¯re de nombreux emplois, ¨ la fois au cîur et ¨ la p®riph®rie du num®rique. Toutefois, elle 

implique également une redéfinition des rôles. Les métiers liés à la gestion administrative et au 

back-office au sein de la branche sont affectés par l'automatisation, exigeant soit une montée 

en compétences, soit une reconversion5.  

ê titre dôexemple, lô®mergence 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 tâches chronophages. Ainsi, 

ces nouveaux outils offrent la possibilité de réallouer les temps d'intervention vers des activités 

d'accompagnement et de conseil, à plus forte valeur ajoutée pour le client, en approfondissant des 

champs d'expertise en mati¯re financi¯re, gestion ou sociale. Dans le m°me ordre dôid®e, 

lôautomatisation impacte fortement le m®tier de sp®cialiste base de donn®es. Lô®limination des 

t©ches r®p®titives et chronophages propres ¨ lôadministration de base de donn®es (sauvegarde, 

restauration, analyse, mise à jour, etc.) et les évolutions connexes augmentent la responsabilité 

et lôautonomie des sp®cialistes base de donn®es. Leurs activités sont davantage centrées 

sur la supervision des processus dôautomatisations de bases de données, la formation et 

lô®volutivit® des mod¯les IA, sur les bases de donn®es ou encore lôanalyse des donn®es 

lorsque lôorganisation du travail dans lôentreprise lôimpose. 

Des évolutions similaires (processus concomitant de réduction de tâches chronophages et de 

montée en responsabilité) touchent également des métiers des ressources humaines, des services 

généraux ou encore de la communication et du marketing.  

Parallèlement, certains métiers nécessitent une adaptation et une maîtrise 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 

sô®largissent et peuvent d®sormais int®grer de la réalité virtuelle, de la réalité augmentée, ou bien 

de lôanimation interactive. Pour les métiers de la communication et du marketing, ceci conduit à 

élaborer des stratégies de communication sur des contenus très variés. Cette diversification 

ouvre de nouvelles perspectives de carrière, notamment pour les infographistes-graphistes.  

 

5Ibid.la liste des méta-métiers identif iés par ATLAS conf irme ce constat, (regroupement de plusieurs métiers de branche proches) 

considérés comme étant à forts enjeux au regard de la transition numérique. Parmi ces 25 méta-métiers, 75 peuvent en être considérés 
comme métiers transverses : Collaborateur comptable, Responsable commercial et marketing, Responsable ressources humaines, 
Responsable syst¯me dôinformations, Spécialiste cybersécurité, Spécialiste relations et communication, Spécialiste système 

dôinformations 
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2.1.2. Lôessor de lôintelligence artificielle  
 

Parmi les ®volutions technologiques qui modifient lôessence des fonctions supports, lôIntelligence 
Artificielle (IA), occupe une place particuli¯re. LôIA participe largement au mouvement 
précédemment évoqué dôautomatisation ï et donc de suppression ï de tâches historiquement 
endossées par des métiers transverses, avec des interrogations sur lôampleur du mouvement et 
ses conséquences éventuelles : 
  
« Sur lôensemble des familles m®tiers, il y a une grosse interrogation sur lôintelligence artificielle. Aura-t-on 
encore besoin de nous demain ?6» 

 
ç Infographiste, c'est probablement le pire parmi les m®tiers touch®s : on peut demander ¨ lôIA de faire une 
plaquette avec tel texte, je pense que ça ne posera aucune difficulté. 7» 

 
Ind®pendamment des inqui®tudes que peut susciter lôessor de lôIA, celle-ci implique pour certains 
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 par exemple, lôIA peut en 
effet analyser un grand nombre de sources de données, réaliser certaines tâches redondantes, aider 

à la création de contenus, générer des hashtags, mais aussi répondre et modérer les échanges de 
façon « automatique ». Pour autant, le community manager devra trouver le bon degré de 
personnalisation afin de ne pas « perdre sa communauté » ï les r®ponses toutes faites nôengageant 
pas un niveau de satisfaction élevé. De même, le métier dôinfographiste fait partie des métiers très 
impact®s par lôIntelligence Artificielle. LôIA oblige les infographistes ¨ se recentrer sur des 
comp®tences socles telles que lôinnovation, la cr®ativit® et la connaissance du public cible pour 
assurer leur valeur ajoutée vis-à-vis de cette technologie. 
 
Lôautomatisation des t©ches et lôessor de lôintelligence artificielle ont naturellement 
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, lôIA demande ainsi une connaissance et une veille continue sur les évolutions 

technologiques li®es ¨ lôintelligence artificielle et ¨ lôautomatisation pour faire des propositions 
adapt®es aux besoins de lôentreprise et ¨ lôarchitecture d®finie. 
 
Pour lôanalyste en s®curit® des syst¯mes dôinformation, la mont®e en puissance de lôintelligence 
artificielle dans la gestion de la menace et des incidents permet de traiter un important volume de 
données, et ce en continu. Elle peut d®tecter de nouveaux risques de s®curit®, dôautant plus que 
les algorithmes apprennent au fur et ¨ mesure afin dô®viter les proc®dures r®p®titives. Les avantages 
sont utiles pour les processus de gestion des incidents, mais aussi de la menace, par exemple 
pour la d®tection dôactivit®s anormales, lôidentification dôactivit®s inhabituelles et la pr®vention de 
lôexploitation des failles. 

 

 
 

 
6 Entretien aupr¯s dôune DRH dôune entreprise de 600 personnes dans le secteur de lôing®nierie 

7 Entretien aupr¯s dôun Manager strat®gique dôune entreprise de conseil de 600 salariés 
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2.1.3. La prise en compte de la Transition écologique et énergétique (TEE) 

et le développement des politiques de RSE  

Sôajoutant aux ®volutions num®riques, les évolutions écologiques (souvent liées également à des 
évolutions réglementaires) figurent parmi les nouveaux enjeux que les métiers transverses doivent 
prendre en compte. Ainsi, si la technologie mobile, le cloud computing et lôIA apportent de nouvelles 
problématiques à intégrer à la politique informatique sur le plan technique, elles ont également un 
impact sur les normes écologiques à prendre en compte, notamment pour le DSI. Dans le champ 
de l'audit, le développement des audits extra-financiers intègre 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 l'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 systèmes d'information.  

 
La mise en place de politique RSE se situe dans les entreprises ¨ lôinterface entre imp®ratifs 
de conformité, de qualité du service client et de Qualité de Vie au Travail (QVT), impactant par là 
m°me dôautres m®tiers transverses que les syst¯mes dôinformation. Ainsi, si la veille en matière de 
conformit® est une fonction native du m®tier dôagent des services g®n®raux, les ®volutions en termes 
de RSE comme dôimp®ratifs de mises ¨ jour des r¯gles de s®curit® au travail n®cessitent une mise 
à niveau régulière.  

Au-delà de la dimension « règlementaire » 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 à 
optimiser leurs budgets tout en améliorant le bien-être des salariés et la qualité de leurs services 
internes. Dans ce contexte, le rôle des services généraux a évolué, passant de fonctions 
d'intendance à des postes à responsabilités élevées nécessitant des compétences diversifiées. Le 

responsable Environnement de Travail joue un rôle clé dans cette dynamique, étant chargé de 
proposer des améliorations pour la qualité de vie au travail et l'efficacité du personnel, tout en veillant 
à la réduction des coûts. 

Dans cette dynamique, les ressources humaines et la qualité voient également leur rôle se 

renforcer, qualit® qui tend dôailleurs ¨ ®voluer dans certaines entreprises vers la structuration dôune 

fonction Qualité Hygiène Sécurité Santé Environnement (QHSSE). Si les certifications visent en 

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

effet un gage de respect de standards en matière de QHSSE, dôengagement de lôentreprise dans 

une politique RSE et du d®ploiement de d®marches internes dôam®lioration continue des process. 

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 auprès des clients et prospects, voire un prérequis pour 

accéder à certaines consultations et marchés publics. 

La fonction achat est ainsi un acteur cl® pour la r®duction de lôempreinte environnementale et sociale 
de lôentreprise. Le responsable achats et approvisionnements est le garant de la mise en place 
de la démarche RSE de son entreprise au niveau de la cha´ne dôapprovisionnement. Côest ¨ lui que 
revient la responsabilité de faire vivre cette démarche au sein de la relation client-fournisseur, mais 
®galement de sôassurer de lôalignement entre la strat®gie dôachat et dôapprovisionnement et les 
engagements de lôentreprise.  
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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 
ï et réponses ï en matière de sécurité sont nombreux et impactent directement lôensemble des 
métiers transverses.  

 

La mont®e en puissance des enjeux de TEE inclut la prise en compte des risques associ®s.  

Dans le cadre du contrôle interne, le responsable - directeur administratif et financier (RAF -DAF) 
joue un rôle 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). Ils couvrent des domaines tels que : les 
risques sociétaux (par exemple, en surveillant le bien-être au travail pour maintenir un 
environnement sain), le développement durable (l'accent est mis sur l'Investissement Socialement 
Responsable (ISR) qui encourage des pratiques commerciales éthiques), le plan environnemental 
(le suivi de l'empreinte carbone est intégré, favorisant des stratégies plus respectueuses de 
l'environnement).  

Face à 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 (françaises et européennes), 
mais aussi anticiper les évolutions futures pour rester conformes et compétitifs. 

 

Des risques globalisés et plus importants 

Dans un monde globalis®, la prise en compte du risque implique dôint®grer des normes nationales 

et internationales. À titre dôexemple, l'auditeur est ainsi confront® ¨ lô®volution et la multiplication des 

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 l'Institute of Internal Auditors (IIA). 

 

Le renforcement de la conformit® impose un cadre dôaction de plus en plus contraint sur le 

plan normatif et sécuritaire, ce qui amène les grandes entreprises (en particulier) à chercher 

¨ disposer de conseil et ¨ sôentourer de fonctions qualit® ou risque :  

« Il y a une complexité des interactions à l'intérieur d'un écosystème économique dans lequel tu as des 
prestataires, des gens en régie, des partenaires, des parties prenantes ; il faut que tu les évalues régulièrement 
au regard de normes EcoVadis ou B Corp. »8.  

 

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

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 dôanticiper, ¨ travers le contr¹le interne, les risques dôerreur ou de fraude. Parmi 
les risques, le risque contractuel (financier, juridique, commercial) peut être fort sur certains projets 
: 

 
8 Manager strat®gique dôune entreprise de conseil de 600 salari®s. 
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« On n'a pas un risk manager, on a un contract manager, mais qui est sur la partie opérationnelle et qui 
accompagne plutôt les équipes dans la signature des contrats avec leurs partenaires ou les clients. C'est une 
fonction récente chez nous. 9»  
 

Lôaugmentation et la diversification des risques sont aussi souvent liées soit aux activités de 
sous-traitance ou à l'usage intensif du numérique : risques de cyber- attaques, de cyber-
incidents, risque lié à un manquement à des obligations réglementaires plus contraignantes et 

nombreuses (protection des donn®es, corruption, trafic dôinfluence, etc.), mais aussi ¨ des risques 
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 être 
amenées à circonscrire les missions du Risk manager à l'un ou l'autre de ces volets. 
 

La cybersécurité : un enjeu particulièrement sensible  

La s®curit®, la fiabilit® et la fluidit® des process ont ®t® renforc®es, mais sôaccompagnent dôune 

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 à cela émergent notamment les 

enjeux de confidentialité des données ainsi que leur protection grâce à des protocoles et des 

réglementations (ex : RGPD), qui se sont accrus dans un contexte dans lequel les menaces sont 

bien r®elles. Si lôenjeu est per­u, les moyens alloués dans les TPE et PME ne sont pas toujours 

suffisants. 

Les risques liés à la cybercriminalité sont en augmentation. Au cours de lôann®e 2021, plus de 
50% des entreprises françaises ont subi une cyberattaque pouvant entraîner des conséquences 
telles quôune interruption de lôactivit®, des d®g©ts sur les appareils informatiques, une fuite de 
renseignements, etc. Lôaugmentation de ces cyberattaques est notamment due ¨ la capacit® quôont 
les cybercriminels ¨ changer rapidement de m®thodes, rendant ainsi lôanticipation des attaques plus 
difficile. Ils imposent une mont®e en comp®tences sur lôanalyse des risques et la r®solution des 
problèmes de sécurité (détection et diagnostic des failles de sécurité, des violations de données, 
etc.), mais aussi sur lôassistance et le conseil aux utilisateurs (bonnes pratiques). Ces risques 
requi¯rent souvent lôintervention de webmaster et demandent une collaboration plus importante avec 
la DSI et les experts en cybersécurité pour mettre en place un système opérationnel et protéger les 

actifs de lôentreprise. Lôenjeu de protection des informations et des actifs de lôentreprise contre 
différentes menaces, dont celles de cybersécurité, est également un élément dont tiennent compte 
les métiers transverses intervenant sur des activités de contrôle interne, tels que les RAF et les DAF.  

  

 
9 Entretien aupr¯s dôune DRH dôune entreprise de 600 personnes dans le secteur de lôing®nierie 
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2.2. LES PRINCIPALES ÉVOLUTIONS ET 
RECONFIGURATIONS DES GROUPEMENTS 
DE MÉTIERS TRANSVERSES AU SEIN DE LA 
BRANCHE 

2.2.1. Lôadministration, la finance et le juridique  

Ce groupement figure parmi les familles de m®tiers les plus cr®atrices dôemplois ¨ horizon 
2030. Selon la DARES, à horizon 2030, les cadres de services administratifs, comptables et 
financiers devraient ainsi connaître une augmentation de 11% des effectifs.  
 
Les entreprises de la branche devraient globalement suivre cette tendance de croissance dans les 
deux ou trois années à venir, en particulier pour les métiers de Responsable achats et 
approvisionnements, Responsable - Directeur / Directrice Administratif et Financier, risk manager, 
contrôleur de gestion et dans une moindre mesure auditeur.  
 
Les métiers de comptable et de juriste devraient en revanche connaître une stabilisation de 

leurs effectifs, avec notamment pour élément explicatif un recours croissant à 
lôexternalisation de ces fonctions, du fait de la mont®e en puissance de la concurrence sur 
ces secteurs dôactivit®. Ce mouvement est favorisé par l'émergence des « Legaltechs ». Ces 
entreprises du numérique développent des offres de services juridiques dématérialisés, facilitant 
lôappr®hension de sujets juridiques par des professionnels non experts du droit. De la m°me fa­on, 
de nouveaux entrants spécialistes de la « comptabilité en ligne » émergent, grâce à 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.). 
 

 

 

Lôune des principales ®volutions du m®tier est dôordre num®rique. 

 

La numérisation des solutions de tenue comptable et de gestion avec par exemple l'adoption 
des outils d'analyse de données avancées et des systèmes de gestion des ressources 
d'entreprise (ERP) qui a transformé les méthodes de travail, le Digital Procurement qui 
r®volutionne les m®thodes traditionnelles dôachat avec la d®mat®rialisation des transactions 
commerciales, les Chatbots, qui permettent dôanalyser les donn®es dôachat et ainsi de comprendre 
les tendances et comportements dôachats sont autant dôexemples qui illustrent les profonds 
changements induits par la digitalisation et lôIA. 
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« Toutes les fonctions transverses sont en mutation très profonde et en particulier sous l'effet de la technologie. Tout ce 
qui est comptabilité, contrôle de gestion, sont des fonctions qui vont être complètement bouleversées à un espace-temps 
assez court10. » 

 

Comme ®voqu®, ces ®volutions technologiques peuvent sôaccompagner dôun mouvement 

dôexternalisation pour certains m®tiers (comptable, juriste). Par ailleurs, lôautomatisation des 

activités de collecte, classement et saisie de données et donc la réduction du temps passé sur des 

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

temps lib®r®s vers des activit®s ¨ plus forte valeur ajout®e pour le client. Une bascule sôop¯re ainsi 

de la posture dôanalyste vers celle de conseiller. En plus de v®rifier la conformit® et d'®valuer 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.  

 

Entre approfondissement des champs dôexpertise et imbrication croissante des domaines 

dôactivit®s 

Il existe un enjeu de montée en gamme des prestations pour répondre à 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 à 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).  

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

®galement dô®volutions r®glementaires, les activit®s administratives, juridiques et 

financières sont de plus en plus imbriquées. Des métiers comme le juriste, le RAF ou le risk 

manager se situent ainsi ¨ lôinterface de plusieurs fonctions, qui implique des collaborations 

multiples. Le risk manager, par exemple exerce une activité à la crois®e de lôaudit et du contr¹le 

interne continu, de lôanalyse financi¯re (analyse du risque financier) et du contr¹le de gestion 

(pilotage des donn®es et des r®sultats). Dans le m°me ordre dôid®e, les comp®tences du 

Responsable Achat Approvisionnement tendent à se rapprocher de celles du community 

manager. En effet, lô®volution de la relation client ïfournisseur se caract®rise par le passage dôune 

fonction transactionnelle (n®gociation dôun tarif pour un service) ¨ une fonction strat®gique et 

relationnelle (création de partenariats durables prenant en compte des préoccupations financières 

et extra financi¯res : RSE, qualit® de la marque employeur, partenariats longé). Le large spectre, 

tant fonctionnel que sectoriel de ses activités, amène les titulaires de ces différents métiers à 

collaborer avec de nombreux acteurs internes et externes, opérationnels ou non et à consolider une 

vision dôensemble de lôactivit®. 

Dans ce contexte, de nouveaux métiers émergents, tel que le Chief Value Officier (CVO), qui 

pilote donc à la fois la gestion financière de l'entreprise, mais aussi les autres nouveaux pans de la 

comptabilité dite triple capital, soit la création de valeur environnementale et sociale. 

« On vient de recruter une CVO, une Chief Value Officer. Au-delà de gérer toute la partie comptable, sa feuille de route, 

ça va être de mettre en musique tous les indicateurs qui existent, c'est- à- dire au-delà de la donnée brute ou même traitée, 

peut-être déjà de donner à 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 derrière puisque pour l'instant, 

c'est plutôt un suivi par activité. » 

 
10 Extrait de lôentretien nÁ2 aupr¯s dôun manager strat®gique dôune entreprise de 600 salariés. Secteur du Conseil 
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2.2.2. La communication et le marketing 

Des tendances dô®volutions contrast®es suivant les m®tiers 

Le groupement communication et marketing est sans doute celui où les trajectoires 

dô®volution des m®tiers ¨ 2 ou 3 ans sont les plus contrast®es et parfois les moins clairement 

repérables. Ainsi, si les effectifs des métiers de community manager et de responsable 

communication et marketing au sein des entreprises de la branche devraient être amenés à 

augmenter, les ®volutions concernant lôinfographiste-graphiste et le webmaster tendent 

davantage vers une stabilisation des effectifs, ces métiers étant par ailleurs en train de se 

reconfigurer. Le webmaster tend ainsi à se diversifier et à se spécialiser, donnant naissance à 

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

ou spécialiste SEO tels que développeur web, designer UX/UI, administrateur de système ou 

spécialiste SEO, de sorte que le métier de webmaster nôexistera peut-être plus en tant que tel 

dans 3 ans. Parallèlement, LôIA oblige les infographistes-graphistes à se recentrer sur des 

comp®tences socles telles que lôinnovation, la cr®ativit® et la connaissance du public cible 

pour assurer leur valeur ajoutée vis-à-vis de cette technologie.  

 

Des fonctions souvent partiellement ou totalement occupées par les métiers opérationnels 

dans les petites structures. 

Si les fondements de la communication, tels que le manifeste, la « baseline » et les directives sont 
arrêtés 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 
l'open source, avec des contributions visibles sous forme de paquets disponibles publiquement et 
une communication active à travers divers moyens comme des tutoriels, des vidéos, etc. Le blog 
de l'entreprise est un espace dans lequel chaque employé, indépendamment de son rôle, 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 à l'explosion de la donnée, la détermination 

de profils comportementaux et la création de nouveaux supports d'aide à la vente se feront 

directement en collaboration avec la DSI et les data analysts. 

La digitalisation de la relation client. L'élaboration de nouveaux supports de communication devra 

prendre en compte le marketing programmatique, l'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 la relation 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 à la conception de la ligne éditoriale du site interne, ou encore à 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 où les clients sont à la fois de plus en plus exigeants et 

informés et où la concurrence entre entreprises est accrue.  

Parallèlement, la multiplication des réseaux sociaux, des outils de partage d'information et des 

différentes plateformes doit également permettre de créer des liens entre les différents « territoires» 

sur lesquels l'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, pôle d'intérêt ou symboles 

communs. Avec la montée en puissance des réseaux sociaux et des sites communautaires, les 

relations publiques 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 à élaborer une stratégie de communication sur 

des contenus très variés, et notamment par exemple des contenus vidéo ou éditoriaux.  

 

La collaboration avec les autres m®tiers li®es ¨ lôinformatique et lôIT va se d®velopper pour 

lôensemble des m®tiers du groupement communication marketing. Lôinfographiste doit 

aujourdôhui °tre en mesure de maîtriser certains éléments de langages informatiques, mais 

également dôadapter ses visuels aux nouveaux supports. Ils vont également être amenés à 

travailler davantage en étroite collaboration avec les développeurs techniques.  

Pour autant, la place du marketing peut être perçue comme limitée. Dans le secteur de 

lôing®nierie, en particulier, port® en grande partie par la commande publique, la croyance selon 

laquelle le marketing serait sans objet a pu être relevée.  

« On a une responsable communication et marketing avec un service, plus communication que marketing, 
d'ailleurs. On travaille à 80% avec des collectivités publiques, donc on répond souvent à des appels d'offres, 
il n'y a pas de marketing là- dedans »11 

 

Au sein même du groupement communication marketing, certaines frontières entre les métiers 

sôestompent. Le champ dôexpertise sô®tend au-delà de la création de support de communication. 

Il peut alors occuper des fonctions d®volues ¨ dôautres m®tiers de la communication ou par exemple 

intégrer une équipe de Digital Learning et avoir pour mission la création de supports de formation. 

Dans ces cas, il sera amen® ¨ collaborer avec dôautres professionnels, tels que le concepteur e-

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

  

 
11 DRH entreprise du secteur de lôing®nierie. 
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2.2.3. Les services généraux  

 Des p®rim¯tres m®tiers en ®volution sensible et des tendances dô®volution contrast®es 

Les services g®n®raux sont par essence une fonction polyvalente. Il sôagit de la gestion de 
lôenvironnement de travail. Cela rassemble les fonctions maintenance des installations, la gestion 
des fournitures, la gestion des espaces de travail la logistique interne et souvent la sécurité du site. 
Ces métiers sont très fortement reconfigurés par les évolutions en cours et les intitulés qui nôont pas 
encore évolué devront sans doute être interrogés. Deux tendances significatives se dessinent.  
 
Certains m®tiers, ¨ lôinstar de lôassistant de direction et du responsable Environnement de 

Travail - qui tend à remplacer le responsable des services généraux - voient concomitamment 
leur niveau de responsabilité et le périmètre de leur mission augmenter, entrainant des 
transformations sensibles des postes12. Lôoffice manager, en particulier, sôimpose de fa­on 
croissante comme alternative ¨ ç lôassistant è, de direction ou non. Dans le m°me ordre dôid®e, les 
appellations « multi service » ou « facility management » se substituent souvent au terme « services 
généraux », notion de qui apparaît non seulement surannée, mais est en outre davantage associée 
à la fonction publique quôau secteur tertiaire marchand, ce que corroborent ¨ la fois les entretiens 
réalisés et les études consultées.  
 
Dans le même temps, les services généraux « traditionnels », sont moins présents dans les 
entreprises de la branche ; du moins pas sous des libellés renvoyant expressément à la 
notion de services généraux. Ce constat sôapplique en particulier aux agents des services 

généraux. Les services généraux sont en effet très touchés par lôexternalisation, comme le 
signalent notamment ces témoignages issus des entretiens exploratoires : « Tout ce qui est services 

généraux, c'est quand même largement externalisé.13 » « il nôy a plus dôagent de maintenance. Côest de la 
prestation à la journée sur tous nos sites, en fonction du besoin.14 » 
 
Les activités correspondantes sont aussi souvent endossées par des postes polyvalents 
dont le périmètre dépasse celui des seuls services généraux : « On est sur 9 sites, avec sur chaque 

site une assistante qui fait les services g®n®raux. Côest 10% de leur activit®. Les 90 % restant côest de 
lôassistance sur du projet (pr®paration des r®ponses aux AO et facturation client). è ç Notre assistante s'occupe 

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  »  

 

 
 

 
12 Ces tendances ne sont ni tout ¨ fait nouvelles, ni circonscrite ¨ la branche des bureaux dô®tudes techniques. Lô£tude sur lôimpact de 
la transition numérique sur les emplois et les compétences réalisée par Atlas dans le cadre de lôEDEC Numérique Prospective 2025 

indiquait déjà que Dans les entreprises du champ dôAtlas, les m®tiers de secr®tariat ont connu des ®volutions contrastées. Tandis que les 
ef fectifs du métier de secrétariat de direction ont augmenté 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 ou régaliennes, devrait voir ses ef fectifs diminuer de près de 70 000 postes au cours de la prochaine décenni e. Cependant, 
une tendance se dessine : la préférence croissante pour l'embauche d e personnes détenant un diplôme d'enseignement supérieur. En 
ef fet, ces diplômés pourraient représenter près de la moitié des emplois dans ce secteur d'ici 2030, contre 43 % actuellement .  
13 Extrait de lôentretien nÁ2, manager strat®gique dôun cabinet de conseil de 600 salariés 
14 Extrait de lôentretien nÁ1, DRH dôune entreprise dôing®nierie de 360 personnes  

Responsable Environnement de 
Travail 



37 

 

La digitalisation des processus entraîne la reconfiguration, voire la disparition de 

nombreuses activités. Face à 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 manière autonome. Ainsi, la mise à jour des différents tableaux de bord ne sera 

plus nécessaire ; les données dématérialisées seront automatiquement mises à jour pour l'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 à la 

situation et à la distance en s'appuyant sur de larges bases de données. Les tâches concernant 

l'organisation pratique des activités des collaborateurs pourraient, elles aussi, vraisemblablement 

disparaître. En effet, le classage et l'archivage des documents seront à terme entièrement 

dématérialisés et automatisés. L'envoi de courriels de relance sera également automatisé et réalisé 

après 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. 

 
Lôhybridation du travail implique la ma´trise de m®thodes et dôoutils de communication ¨ 

distance et collaboratifs et dôoutils de réunion virtuels. La démocratisation du travail à distance, 

sur des plages horaires plus variées, demande aux gestionnaires administratifs et au secrétariat de 

maîtriser de nouveaux outils, une agilité organisationnelle, et une capacité à interagir avec 

des équipes pluridisciplinaires, aux expertises pointues. Dans le même temps, la collaboration 

à 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 à optimiser leurs budgets tout en améliorant le bien-être des salariés 
et la qualité de leurs services internes. Dans ce contexte, le rôle des services généraux a évolué, 
passant de fonctions d'intendance à des postes à responsabilités élevées nécessitant des 
compétences diversifiées.  
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2.2.4. Les Ressources Humaines  

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

La tendance dô®volution des m®tiers RH au sein de la branche est sans équivoque : les effectifs 
sont amenés à croître sur les prochaines et de façon substantielle, en comparaison aux tendances 
observables sur la plupart des autres métiers transverses. Pour autant, les métiers RH connaissent 
des transformations substantielles.  

 

 

 

 

 

 

La digitalisation du m®tier sôacc®l¯re et transforme les activit®s.  

Avec le développement des SIRH, la digitalisation des processus RH a été vivement 

encouragée, a lôappui dôoutils comme les ATS (applicant tracking system) pour optimiser le 

recrutement ou les LMS (learning management system) pour superviser la formation, assurant ainsi 

une gestion optimisée des compétences. En parallèle, 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 l'image de l'employeur ou pour stimuler l'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.  

 Lôautomatisation des t©ches ou leur transfert vers les collaborateurs (signature électronique 
des contrats, fiches de paie, etc.) permet des gains de temps et de productivité substantiels : 
« On a des systèmes de self-servicing, c'est-à-dire que les salariés demandent eux-mêmes leurs fiches de 

paye et se les éditent tout seuls, côest de l'automatisation et de la gestion de donn®es 15»  
 

Repositionnement en tant que partenaire et compétences partagées avec la ligne 

managériale  

Dans les entreprises où la fonction RH est outillée, le chargé de RH évolue vers des fonctions de 
Business Partner : « L'idée, c'est d'être au plus près vraiment des besoins et de connaître vraiment les 

métiers. C'est- important pour recruter, pour former et faire monter en comp®tence.... Et puis il y a lôid®e que 
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 connaît 
bien et elle m'accompagne tout au long de mon parcours professionnel.  »16 
 

Ce repositionnement sôop¯re sur les diff®rents m®tiers de la fonction RH. Quôil soit en prise directe 

avec le terrain ou (charg® RH) ou quôil participe ¨ lô®laboration de la strat®gie de lôentreprise (DRH), 

 
15 Extrait de lôentretien nÁ2 aupr¯s dôune entreprise de 600 salari®s. Secteur du Conseil 
16 Extrait de lôentretien nÁ1 (DRH) aupr¯s dôune entreprise de 360 salari®s du secteur de lôIng®nierie 
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le professionnel RH joue un rôle de plus en plus important dans lôanticipation et lôaccompagnement 

des besoins des collaborateurs de lôentreprise.  

 

Par ailleurs, les équipes RH ont su intégrer les méthodes agiles à leurs processus, offrant une 

réactivité accrue face aux besoins évolutifs des entreprises. Cette nouvelle dynamique touche à la 

fois le recrutement, la rémunération et la formation, etc. 
 

 « La RH doit sortir de son bureau et aller au-devant plut¹t que d'attendre la demande. (é) ils anticipent les 

transformations, ils gèrent toute la partie RPS, lôaccompagnement humain, etc. C'est un autre job. Finalement, 

aujourd'hui, les RH, c'est presque °tre un cabinet de conseil interne. Toute la partie gestion, ­a tourne ¨ lôaide 

des outils automatisés. »17 

 

Lôhybridation du travail, acc®l®r®e par la pandémie, s'inscrit dans les usages des entreprises. 

L'éclatement de l'unité de lieu et de temps incite équipes et managers à 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 maîtriser les enjeux légaux qui y sont 

associés, ainsi que les nouveaux processus RH réalisés à distance tels que « lôonboarding », 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  »18. 

« Il y a quelques années, on avait peut-être cinq recrutements en cours. Là, 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'à peu près 30 personnes vont partir dans 

lôann®e.19 » 

 

Le rapport au travail entre en mutation avec lôarriv®e de nouvelles g®n®rations qui nôont plus 

les mêmes attentes.  

 

Elles sont plus connectées, plus concernées par leur équilibre vie privée-vie professionnelle et leur 

bien-être. Ces nouveaux enjeux sont à prendre en compte dans la manière avec laquelle le DRH 

doit gérer le capital humain. De même, ces jeunes générations nôenvisagent plus une carri¯re 

longue, mais une succession dôexp®riences au sein de diff®rentes structures, ce qui rebat les cartes 

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 ? Est-ce quôon va encore recruter demain ? ¢a pose pas mal de questions sur mes m®tiersé20» 

  

 
17 Extrait de lôentretien nÁ2 aupr¯s dôune entreprise de 600 salari®s. Secteur du Conseil 
18 Ibid 
19 Extrait de lôentretien nÁ2 aupr¯s dôune entreprise de 600 salari®s. Secteur du Conseil 
20 Ibid 
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2.2.5. La Qualité  

Une augmentation sensible du poids des activités relevant de la qualit®, qui nôest pas assortie 
dôune augmentation des effectifs correspondante  
 
Les entreprises interrogées disposent rarement dôun service propre et pas n®cessairement dôun 
ETP d®di®. Elles sont n®anmoins soumises ¨ des imp®ratifs impliquant dôint®grer la qualit® dans 
leur champ dôactivit®, ce qui peut par exemple les conduire ¨ recourir à des responsables qualité 
à temps partagé.  

 
 
 
 

 
 
 
 
 

Le num®rique transforme les champs dôapplication et modes op®ratoires de la qualit®.  
 

Lôappui sur les nouvelles technologies permet un accompagnement des ®quipes et une prise de 
décision plus rapide (pilotage par la donnée, contrôle qualité automatique, etc.), et nécessite en 
m°me temps des connaissances plus compl¯tes dans les domaines de lôIT, de lôIA, des syst¯mes 
blockchain, etc. 
 
Le renforcement de la conformit® impose un cadre dôaction de plus en plus contraint sur le 
plan normatif et sécuritaire. Démarches de labellisation, contrats, respects de la RGPD, etc. : les 
standards qualité à respecter son plus nombreux et diversifiés. Le métier semble évoluer vers une 
fonction de responsable Qualité Sécurité Environnement. 
 
Lô®largissement du champ dôaction : la dimension ç qualit® de service client è sôajoute ¨ la 
dimension « conformité ».  

 
Ce faisant, les responsables qualité sont davantage appelés à exercer une influence stratégique, à 
anticiper les besoins et à participer aux dispositifs dôoptimisation de la performance et dôam®lioration 
continue, aux côtés 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 auprès des clients et prospects, voire un prérequis pour 
accéder à certaines consultations et marchés publics.  
 
Un acteur cl® de la performance op®rationnelle de lôentreprise au regard des exigences 
concernant la satisfaction client.  

Le parcours client repose sur des exigences plus diversifiées (prise en compte des changements 
générationnels, climatiques, etc.). Cela passe par la participation ou lôorganisation de revues de 
processus associant tous les acteurs internes (managers et équipes opérationnelles) visant à 
améliorer les modes opératoires gr©ce ¨ lôanalyse et lô®valuation du d®roulement des projets. La 
gestion de lôintelligence collective (ou knowledge management), est la r®sultante dôune 
d®marche qualit® qui correspond au processus dôidentification, dôorganisation, de stockage et de 
diffusion ¨ lôensemble des ®quipes dôune entreprise, de connaissances pr®cieuses.  
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2.2.6. Les syst¯mes dôinformation 

Des perspectives dô®volutions ¨ 2 ou 3 ans globalement optimistes  

 
Tous les m®tiers transverses du groupement syst¯me dôinformation devraient globalement voir leurs 
effectifs croître dans les deux prochaines années.  
Deux points dôattention m®ritent toutefois dô°tre soulign®s. Premi¯rement, les métiers des SI se 
situent, peut-être plus encore que les autres métiers transverses, à une interface très poreuse 
entre fonctions supports et m®tiers de lôop®rationnel. Ils ne sont donc pas systématiquement 
rattachés à la direction SI (ou assimilée) et relèvent parfois des directions métiers, quand ils ne sont 
pas externalisés. 
 

« Le SI, en fait, est discrètement externalisé. Quand tu prends un service en mode SAS, tu achètes jus te un 
logiciel, mais la r®alit®, c'est que tu nôas pas de serveur, pas de gestionnaire de r®seau, pas de programmeur. 
Donc, il y a un gain par opportunité, par absence de coûts, qui est assez important. L'achat de logiciel en 
mode SaaS, c'est de l'externalisation qu'on le veuille ou non, parce que tu n'as pas les unités en entente 
que tu avais auparavant.21 » 
 

En outre, ces métiers évoluent très vite : les environnements techniques et compétences 
requises sont rapidement frappés dôobsolescence, les p®rim¯tres m®tier et intitul®s sont 
r®guli¯rement r®interrog®s, notamment en ce qui concerne le champ de lôanalyse de 
données. 

 

 
 

 
 
 
Les ®volutions ¨ lôîuvre qui impactent les m®tiers de syst¯mes dôinformation.  
 
Lôautomatisation et lôintelligence artificielle. Lôautomatisation des t©ches et lôessor de 

lôintelligence artificielle transforment consid®rablement le ç monde de la donnée » et les 

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

en puissance.  

Les nouveaux modes de travail impliquent sur le fond de travailler sur lô®volutivit® des mod¯les IA 

sur les bases de donn®es ou encore lôanalyse des donn®es lorsque lôorganisation du travail dans 

lôentreprise lôimpose, et sur la m®thode de d®velopper lôagilit®, de savoir travailler dans des nouveaux 

®cosyst¯mes ouverts et pluridisciplinaires. Ceci est dôautant plus n®cessaire dans un contexte 

marqu® par lôarriv®e de nouveaux entrants disruptifs (les pure players digitaux proposent des 

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

 
21 Entretien aupr¯s dôun dirigeant dôune TPE dans le secteur du num®rique  

Quôelles soient soci®tales, technologiques ou encore environnementales, les ®volutions en cours 
ont des impacts notables sur les contenus et la structuration des activités et métiers transverses. 
Mais les mutations de lôenvironnement dans lequel ®voluent les entreprises de la branche ne sont 
pas les seuls facteurs expliquant les ®volutions en mati¯re dôorganisation des fonctions supports. 
La taille de lôentreprise, sa maturit® et les choix strat®giques quôelle opère sont autant de 
déterminants de la structuration des activités transverses. 
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2.3 LES EFFETS DE LA TAILLE DE 
LôENTREPRISE SUR LôORGANISATION DES 
ACTIVITÉS TRANSVERSES  

2.3.1 La structuration des fonctions transverses au fil de la croissance 

de lôentreprise 

Interrog®s sur lôorganisation des fonctions supports au sein de leur entreprise, notamment dans le 
cadre dôentretiens exploratoires et de focus groupes, des professionnels de la branche ont mis en 
lumière certaines tendances qui guident la structuration des fonctions transverses. Les travaux ont 
notamment montré que la taille des entreprises joue un rôle central dans les partis pris de 
répartition et de couverture des fonctions supports. 

Sôil nôest pas possible de syst®matiser la r®flexion (et si la taille de lôentreprise nôest pas 

m®caniquement li®e ¨ son niveau de maturit®), les entretiens et ®l®ments issus de lô®tude tendent 
toutefois à montrer que le recrutement de fonction transverse est en partie lié au stade de 

La matrice mobilisée auprès des entreprises de moins de 50 salariés dans le cadre des focus 

groupes. 
 
Pour couvrir chacune des fonctions (têtes de ligne saumon), chaque entreprise peut mettre en place une organisation qui lui est 
propre. Chaque fonction peut être (têtes de colonnes bleues) : externalisée, sous-traitée, etc. Ainsi : 
Une personne dont ce nôest pas la fonction peut prendre en charge la fonction 
Une personne polyvalente peut la prendre en charge 

Un poste dédié, dans la liste des métiers transverses, a pu être créé 
Un outil numérique peut également prendre en charge tout ou partie de la fonction 
Un mix de lôensemble de ces diff®rentes options peut ®galement être mis en place. 

 
Co&Sens 
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d®veloppement dôune entreprise22. Le schéma ci-après illustre le processus de développement 
des fonctions transverses au sein de la branche, en fonction de la taille de lôentreprise.  

Dans les petites entreprises où les activités transverses ne suffisent pas toujours à justifier 
un poste à temps plein dédié, des fonctions relevant du périmètre de différents métiers sont 
souvent regroupées sur un même poste. Cependant, à mesure que l'entreprise grandit et que 
le volume d'activités augmente, la spécialisation devient nécessaire, entraînant la distinction 
plus marquée des rôles. 

 

 

Les fonctions supports dans les petites entreprises : reconnaissance, polyvalence et rôle de 
la ligne managériale 

Les entretiens exploratoires ont permis de dresser le constat que la plupart des métiers transverses 
identifi®s dans le p®rim¯tre de lô®tude ne sont pas présents dans les entreprises de la branche  
sollicitées, soit quôils ne correspondent pas ¨ un ou des ETP dédiés en interne, soit que la 
fonction soit externalisée, soit que les activités ne correspondent pas à un besoin identifié 
dans lôentreprise :  
 
« Il y a des t©ches qui ne nous concernent pas. Il nôy a aucun poste qui ne soit pas un poste dôurbaniste, donc 
dôop®rationnel chez nous. On est beaucoup en autogestion sur toutes ces activit®s transverses. On se les 

répartit, puis on les gère de façon permanente : chacun des salariés endosse une tâche transversale23. » 
 

Il existe donc un delta sensible entre le p®rim¯tre dô®tude et la r®alit® terrain dans les petites 
entreprises, corroboré par la suite des travaux. 
 
Les tr¯s petites entreprises nôont souvent pas les moyens de se doter de postes supports et 
sôorganisent avec des outils num®riques, en partenariat avec quelques prestataires en tant 
que de besoin. La direction des entreprises (et parfois les managers) est ainsi souvent 
impliquée dans la réalisation des activités transverses, parce que côest elle qui op¯re le choix 
de ce qui est internaliser et de ce qui externaliser, mais aussi souvent en tant quôex®cutant direct 

des missions transverses dans les TPE. Côest notamment le cas pour une partie des activit®s 
relevant des ressources humaines.  
 

Selon l'étude "EDEC Numérique Prospective 2025" de 2022, les métiers managériaux s'orientent 
ainsi vers une gestion humaine accrue plutôt 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 gère nous-même : les entretiens, les 

obligations légales, la montée en compétences, la partie recrutement ». « En tant que toute petite entreprise, 

 
22 Lô®tude nôa pas permis dô®tablir de fa­on stricte que, corr®lativement, une absence de recrutement sur certaines fonctions supports 

peut, ¨ un certain stade, bloquer le changement dô®chelle et / ou le d®veloppement dôune entreprise. 
23 Extrait de lôentretien nÁ3 dans une entreprise de 12 personnes du secteur de lôing®nierie 

Co&Sens. Sch®ma issu des travaux de lô®tude. 



44 

 

on est un peu au four et au moulin ; on participe à tout. En communication, par exemple sur la partie « contenus 
spécifique RH » on rédige le contenu, et les prestataires publient ».24  
 

Ce deuxième témoignage illustre un autre phénomène propre aux petites entreprises : la 
polyvalence des personnes exerçant les fonctions supports.  
 
Mais ces activit®s additionnelles par rapport aux fonctions cîur de m®tier ne vont pas sans poser 

des difficultés de surcharge, souvent forte pour ces derniers. « Les fonctions support, c'est compliqué. 

C'est intéressant de pouvoir les assurer, mais ça te prend 10 % de ton temps et ce nôest jamais inscrit dans 
mon plan de charge. C'est toujours du travail en plus. J'aurais besoin de ne pas le faire après les 100 % de 
mon plan de charge sur ma mission. » 
 
La problématique évoquée dans ce témoignage renvoie en filigrane à une problématique de 
faible reconnaissance des fonctions supports, quôelles soient endoss®es ou non par des ETP 
dédiés. Cette problématique a été régulièrement abordée par les professionnels interrogés, comme 
lôatteste cet autre t®moignage, issu dôune DRH dôune entreprise du secteur de lôing®nierie : 
ç Je pense quôil y a une m®connaissance des m®tiers transverses et de ce que peuvent vivre les « fonctions 
support ». C'est compliqué d'expliquer à quoi on sert. Souvent, on nous dit « Les services supports, on ne sait 
pas à quoi vous servez et vous coûtez de l'argent, mais finalement, vous ne nous rapportez rien.  »  
 
Lorsque le volume dôactivit®s transverses devient trop important, les entreprises (dont la 
taille oscille entre quatre et douze de salari®s en g®n®ral) sôinterrogent sur le premier poste 
support qui va venir soutenir leur croissance avec des configurations organisationnelles très 
diverses. Des regroupements dôactivit®s relevant souvent de diff®rents m®tiers sôop¯rent alors pour 
constituer une activité à temps plein sur un poste transverse, très polyvalent. Lôoffice manager est 
dotée de multi compétence ce qui lui permet de prendre le relais en cas de besoin de la direction вЮ 
sur un regroupement dôactivit®s transverses (RH, administratif, comptable, juridique, etc.) et est mis 
en avant comme une « solution » très intéressante, mais les « bons » profils sont difficiles à trouver. 

Si le premier poste cr®® correspond souvent ¨ un poste dôassistant (de direction ou non) et le second 
¨ un poste RH, il nôy a toutefois pas de r¯gle absolue. En effet, les focus groupes et les entretiens 
ont révélé que les entreprises de la branche avaient tendance ¨ externaliser ce qui nôest pas 
proche de leur cîur de m®tier. Une société de conseil RH va ainsi peu déléguer sa RH alors 
quôune soci®t® dôing®nierie, dont les RH nôest pas le m®tier, sera plus encline ¨ le faire. 

La polyvalence des premiers postes transverses peut aussi concerner des m®tiers dôencadrement. 
Le champ dôexpertise du DRH varie ainsi consid®rablement selon la taille des entreprises. Dans 
les petites entreprises, il est fréquent de voir les fonctions RH jumel®es avec dôautres m®tiers. 
Dôapr¯s les entreprises interrog®es dans le cadre de lôenqu°te OPIIEC, les activit®s du DRH peuvent 

également être mutualisées avec celles du directeur administratif et financier, du responsable RSE, 
du responsable Environnement de Travail ou bien des activités relatives au juridique, à la 
communication interne, aux SI et à la qualité. 

Les fonctions transverses dans les entreprises de taille intermédiaire et les grandes 
entreprises  
 
Dans les entreprises intermédiaires (de 50 à 250 salariés), au moins un poste transverse de chaque 
famille est généralement présent. La numérisation dans ces entreprises est très avancée ; les 
organisations des métiers transverses se sont stabilisées. On assiste au sein de certains métiers 
(Comptable, RH, é) à des déplacements dôune partie des activit®s vers dôautres activités à plus 
forte valeur ajoutée.   

 
24 Co-dirigeant dôune TPE dans le secteur du conseil (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). Parallèlement la spécialisation devient nécessaire, entraînant la 
distinction plus marqu®e des r¹les. Ainsi, il nôest par exemple pas rare de voir le m®tier de charg® 
RH se segmenter, pour disposer dôun traitement approfondi de chacune des grandes activit®s 
(recrutement, formation, etc.) 

Les entreprises de plus de 199 salariés ont mis en place des process pour lôensemble des fonctions 
transverses. Ces fonctions supports peuvent être : 
- offshorisées ou automatisées ¨ lôaide dôoutils num®riques (pour les tâches répétitives), 
- 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 carrière / 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 

Si les pratiques dôoffshoring sont plut¹t lôapanage des grandes entreprises et des PME, les TPE font 
elles aussi souvent le choix de ne pas internaliser les fonctions supports, pour des raisons qui 

peuvent varier.  
 

Lôinternalisation de lôactivit® transverse ¨ la crois®e de dimensions strat®giques, 
fonctionnelles, confidentielles 
 
ê mesure que lôentreprise voit sa taille augmenter et que le volume dôactivit®s transverses augmente, 
se pose alors la question de lôinternalisation des activit®s. La taille de lôentreprise nôest pourtant pas 
le seul motif pour internaliser les fonctions supports. 
 
Stratégique au regard des ambitions de lôentreprise, de son projet, des difficult®s quôelle rencontre 
(communication pour développer tel ou tel marché, Informatique pour des entreprises dont la 
r®alisation de lôactivit® repose sur des outils num®riques, RH lorsque lôentreprise peine de manière 
r®guli¯re ¨ recruteré).  

Fonctionnelle lorsque les activités à couvrir sont trop nombreuses pour une seule personne : 
lôassistante ne peut plus g®rer seule les activit®s et un nouveau poste est cr®® en RH par exemple.  
Confidentielles, puisque certaines informations sensibles doivent être protégées et ne peuvent être 
confiées à des externes : sécurité informatique des données par exemple. 

L'étude intitulée "Faire ou « faire faire » les fonctions support dans les grandes entreprises 
françaises"25, qui évalue les avantages et risques liés à l'externalisation d'une activité met en 

 
25 Mille-Alliance. 2009. Faire ou « faire faire » les fonctions support dans les grandes entreprises françaises  (33p.). lô®tude est bas®e sur 
le retour dôexp®rience de 200 entreprises fran­aises r®alisant un CA sup®rieur ¨ 2,5 milliards dôeuros. Il ressort de cette étude que les 

facteurs suivants pr®sident ¨ la d®cision dôexternaliser ou pas :  

1. Dimension Économique : Externaliser une fonction peut être un levier économique pour une entreprise. Par exemple, externaliser une 
ligne de production pour profiter d'équipements à la pointe et d'une main-dôîuvre experte permet des ®conomies sur les investissements 
et l'entretien. Toutefois, l'externalisation d'activités ayant des charges f ixes peut générer des économies moins signif icatives  

2. Dimension Stratégique : Il est essentiel pour une entreprise d'identif ier les activités métiers peu lucratives à externaliser. Cont rairement 
aux idées reçues, les fonctions supports ne sont pas systématiquement à privilégier pour l'externalisation. 
3 Dimension Qualitative : Les tâches externalisées sont souvent répétitives, menant à un turnover élevé chez le prestataire et, 

potentiellement, à une baisse de qualité. Les employés du prestataire, ne faisant pas partie intégrante de l'entreprise clien te, peuvent 
parfois être 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 à la gestion des 
prestataires.  

Des constats similaires sont dressés dans des TPE : « Comment superviser des expertises qui 
impactent notre activit® si on nôa aucune comp®tence ou connaissance en interne ? La supervision 
des sous-traitants nécessite en moyenne 5 jours par mois pour nous, les 2 dirigeants. 26»  

 
 

Externalisation, offshoring et travail en réseau  
 
Dans les faits, les grandes PME et entreprises nôh®sitent pourtant pas ¨ recourir ¨ lôexternalisation 
voire lôoffshoring de certaines fonctions transverses, dans une un contexte dô®volutions en termes 
de collaboration à distance couplées aux besoins en maîtrise des coûts, mais aussi en expertises 
spécialisées. En délocalisant ces activités, les grandes entreprises et les PME visent à réduire les 
coûts et à accéder à des compétences spécialisées disponibles à l'échelle mondiale, permettant 

ainsi une allocation plus efficace des ressources internes vers des activités à plus forte valeur 
ajoutée. Côest notamment le cas dans le champ des ressources humaines. L'®volution des 
structures RH voit un transfert de certaines tâches, comme le recrutement et la formation, 
vers l'externalisation. Il en va de même pour les activités relevant des systèmes 
dôinformation. 
 
Si lôoptimisation des co¾ts a longtemps ®t® la raison principale pour laquelle les grandes entreprises 
et les PME ont fait le choix dôexternaliser ¨ lô®tranger certains processus et services, aujourd'hui, le 
besoin dôexpertise et lôacc¯s aux ressources qualifi®es tiennent une place importante dans 
la décision des entreprises de se tourner vers « lôoffshoring ». Cette situation est dôautant plus 
exacerb®e par les enjeux de disponibilit® et dôacc¯s aux expertises IT dans les pays europ®ens27. 
En effet, certaines DSI en Europe peinent parfois à identifier et intégrer dans des délais raisonnables 

les ressources qui les accompagneront dans lôex®cution de leur feuille de route de transformation 
digitale. Le recours à l »ôoffshoring », et plus spécifiquement au « nearshoring »28 sur des pays 
voisins tel que le Maroc, permet dôacc®der ¨ des ressources stables, expertes et ¨ des co¾ts 
compétitifs.  

 
Les nouveaux modes de travail, et plus spécifiquement, le développement du flexoffice et le 
fleurissement des espaces de coworking ont quant à eux mécaniquement entrainé une 
externalisation de tout un pan dôactivit®s relevant de la maintenance des b©timents et des 
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 dif f icultés à ajuster ou à se désengager du contrat avec le 

prestataire, en raison de clauses souvent rigides. Un prestataire non adaptatif  peut également nuire à la réactivité de l'entreprise cliente 
face aux changements du marché. 
5. Dimension Sociale : Bien que l'externalisation permette de déléguer la gestion de certaines responsabilités sociales, il est primordial 

que ces aspects soient bien gérés par le prestataire pour éviter tout impact négatif  sur la qualité de service et l'image de l'entreprise 
cliente. 
 

26 Dirigeant dôune TPE dans le secteur du Conseil (focus groupe) 

27 https://www.challenges.f r/economie/un-nouveau-modele-hybride-entre-of fshoring-et-onshoring_798114 

28 Notion proche du of fshoring, qui renvoie au processus de délocalisation, le nearshoring renvoie plus spécif iquement au transfert 

dôactivit® dans des pays r®gionalement proches de pays o½ est implant®e lôentreprise.  

 

https://www.challenges.fr/economie/un-nouveau-modele-hybride-entre-offshoring-et-onshoring_798114
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« Ce nôest pas moi qui gère la maintenance, je suis locataire, donc on peut dire que je sous-traite ». « On est 
locataire dans un b©timent donc on n'a pas la partie maintenance ¨ g®rer. Lôadministratif est g®r® en interne, 
en revanche. » 29 

 
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 à part entière, 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 liées aux outils num®riques et ¨ lôarriv®e de lôintelligence 
artificielle dont chacun sait quôelle pr®sente des avantages parfois d®terminants. Mais comment y 
aller ? Quels outils choisir ? La bascule vers des outils num®riques et lôIA est un enjeu. 
 
Ces deux variables conduisent beaucoup de TPE à recourir des prestataires spécialisés qui 
travaillent ¨ temps partag® ou partiel (dans le champ des RH, de lôassistance administrative, de la 
qualit®, de lôinformatique ou de la communication), mais aussi à opter pour des outils apportant des 
gants de temps substantiels. Côest parfois la combinaison de ces deux solutions (prestataires et 
outils) qui répond au mieux aux besoins des entreprises :  
 

« ¢a fait longtemps qu'on cherche la modernit® et on l'a trouv® effectivement en lôoutil xxx, mais aussi avec 
une communication avec notre comptable que l'on voit comme un partenaire. C'est ¨ la fois lôoutil qui permet 
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 » 30 
 

 

  

 
29 T®moignages de dirigeants de 2 TPE dans le secteur du Conseil (Extrait dôun focus groupe). 

30 Extrait de lôentretien nÁ7 dans une entreprise de 12 personnes du secteur du num®rique 
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2.4. LES ENJEUX DE LôACCOMPAGNEMENT 
DES METIERS ET ACTIVITES TRANSVERSES 

2.4.1. Les constats issus de lô®tude  

Lô®tude a mis en lumi¯re diff®rents constats concernant les besoins dô®volution des m®tiers, 
activités et compétences transverses au sein de la branche : 

 
Les métiers transverses connaissent des évolutions sensibles, mais qui se révèlent être 
dôampleur diff®rente suivant leur activit® de cîur de m®tier.  
 
Lôhybridation et la digitalisation des organisations du travail, lôessor de lôintelligence artificielle, la 
prise en compte de la Transition écologique et énergétique (TEE), le développement des politiques 
de RSE et le renforcement des enjeux de s®curit® sôimposent dans toutes les entreprises de la 
branche, avec pour corollaire certaines tendances dô®volution assez largement partag®es. Ainsi, les 
évolutions numériques, et notamment lôautomatisation, conduisent à une réduction progressive 
des tâches chronophages, qui touche toutes les activités de gestion administrative. Cette 
tendance génère deux mouvements parallèles : lôexternalisation de certaines activit®s et le 
recentrage des métiers transverses vers des activités à plus forte valeur ajoutée (constat 
dôautant plus vrai ¨ mesure que le niveau de responsabilit® du m®tier augmente). De même, on peut 

observer sur de nombreux métiers transverses un élargissement du champ des problématiques 
à intégrer 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 lôint®gration 
des enjeux de sécurité (des personnes, des données, etc.) est un exemple particulièrement 
éloquent. Cet ®largissement du p®rim¯tre dôaction sôaccompagne ®galement dôun mouvement 
dôimbrication plus fort des activités transverses, dont les frontières tendent parfois à 
sôestomper, et qui renforce en outre les collaborations entre groupements métiers (métiers de 
la communication et des syst¯mes dôinformation autour des enjeux de maîtrise dôéléments de 
langages informatiques, qualit®, RH et services g®n®raux autour dôenjeux de RSE et de QVT, etc.) 
 
Pour autant, lôimpact de ces nouvelles donnes sur les fonctions transverses diff¯re suivant les 
activités de cîur de m®tier. La digitalisation des organisations et des pratiques reconfigure 

naturellement assez fortement les m®tiers des syst¯mes dôinformation, mais aussi ceux de la 
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 lôensemble des m®tiers transverses dont une partie au moins des activit®s 
relève de la conformité (les ressources humaines, la qualit®, lôaudit et le contr¹le, les achats et 
lôapprovisionnement et dans une certaine mesure les services généraux). 
 
Si les impacts sont donc différenciés entre les métiers, certains connaissent des mutations 
particulièrement profondes, qui tendent à transformer leur périmètre (et leur libellé) : le 
webmaster, lôinfographiste-graphiste, lôagent des services g®n®raux et lôassistant de 
direction (ce dernier poste évoluant de manière non équivoque vers le métier « dôoffice manager »).  
 

Dôun point de vue quantitatif, les métiers qui devraient connaître les croissances les plus 
soutenues dans les années à venir sont les suivants : les métiers des ressources humaines, 
le responsable achats et approvisionnements, le responsable - directeur administratif et 
financier, le risk manager, le contr¹leur de gestion et lôanalyste en s®curit® des syst¯mes 
dôinformation.  
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La taille des entreprises joue un rôle central dans les décisions répartition et de couverture 
des fonctions supports.  
 
Lô®tude a montr® que dans les petites entreprises où les activités transverses ne suffisent pas 
toujours à justifier un poste à temps plein dédié, des fonctions relevant du périmètre de différents 
métiers étant souvent regroupées sur un même poste. Les premiers postes sont souvent 
polyvalents. A mesure que l'entreprise grandit et que le volume d'activités augmente, la 
spécialisation devient nécessaire, entraînant la distinction plus marquée des rôles. Les entreprises 
de moins de 50 salariés sont globalement dans des configurations charnières pour la structuration 
des fonctions transverses. Elles constituent une cible clé à accompagner. Dans les entreprises 

intermédiaires (de 50 à 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 très grandes entreprises spécialisent généralement 
les métiers transverses sur des thématiques sensibles.  

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

 
ê mesure que lôentreprise voit sa taille augmenter et que le volume dôactivit®s transverses 
augmente, se pose la question de lôinternalisation des activit®s. La taille de lôentreprise nôest 
pourtant pas le seul motif pour internaliser les fonctions supports. La confidentialité de données 
sensibles, par exemple, peut conduire à internaliser certaines fonctions transverses. Les entreprises 
de la branche ont par ailleurs tendance à externaliser les fonctions supports qui ne sont pas 
proches de leur cîur 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 exerçant les métiers et activités 

transverses.  
 

¶ Réserver des budgets dôaccompagnements pour certains m®tiers pour lesquels les 
entreprises disposent de besoins récurrents et avérés, en tenant compte à la fois des 
perspectives dô®volution quantitative des m®tiers et du schéma de développement des 
fonctions supports observé au sein des entreprises de la branche. À titre dôexemple, 
les métiers des ressources humaines figurent non seulement parmi les métiers dont les 
effectifs devraient fortement croître dans les années qui viennent, mais ont en outre été 
identifiés comme ®tant g®n®ralement le second (si ce nôest pas le premier) poste transverse 

créé dans les entreprises.  
 

¶ Proposer des budgets spécifiques pour les salariés titulaires de métiers en forte 
reconfiguration (le webmaster, lôinfographiste-graphiste, lôassistant des services g®n®raux 
et dans une certaine mesure lôassistant de direction). 
 

¶ Réserver des enveloppes dôaccompagnements pour accompagner la mont®e en 

compétence face à certains impacts spécifiques. La prise en compte de la RSE et le 
positionnement face ¨ lôintelligence artificielle constituent des enjeux clés pour les 
fonctions transverses et dans la plupart des entreprises. Ils pourraient ¨ ce titre faire lôobjet 
dôactions, notamment formatives, ¨ destination dôun large public dôacteurs exer­ant des 
activités transverses.  

 



50 

 

¶ Adapter les plans dôaccompagnement des entreprises et / ou des salariés à chaque 
situation. Les plans dôaction ne sauraient °tre solubles dans un sch®ma unique, mais 
doivent trouver une déclinaison dans des réponses adaptées non seulement à chaque 
métier, mais aussi à chaque entreprise, pour répondre opportunément à la diversité des 
configurations. Ceci est dôautant plus important que lô®tude a r®v®l® que dans les entreprises 
sollicitées, les métiers transverses tels que décrits ne sont pas forcément pr®sents, soit quôils 
ne correspondent pas à un ou des ETP dédiés en interne, soit que la fonction soit 

externalisée, soit que les activités ne correspondent pas à un besoin identifié dans 
lôentreprise. Dans les TPE par exemple, où les fonctions supports en interne sont souvent 
endossées par la direction ou par des postes polyvalents, lô®change de pratique sera 
probablement plus adapt® aux besoins quôune r®ponse formative d®di® ¨ un m®tier (cette 
deuxième option étant quant à elle plus adaptée à de très grandes entreprises). 
 

¶ ątre au clair sur la strat®gie de lôentreprise à accompagner. Au-delà de la typologie de 
lôentreprise (taille, secteur, etc.), la d®cision dôinternaliser ou dôexternaliser tout ou partie des 
activit®s transverses nôest pas que lôexpression dôun effet de taille, elle est aussi la résultante 

de choix strat®giques de lôentreprise, de son projet. Ainsi, ¨ titre dôexemple, 
lôaccompagnement dôune TPE en mati¯re de fonctions transverses pourra alternativement 
consister à mieux structurer la réalisation des activités transverses en interne ou à améliorer 
son dispositif de supervision des prestataires externes réalisant des activités supports.  
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2.5. LE PLAN DôACTION 

 
Un plan dôaction ®tant par ailleurs pr®sent® dans chacun des portraits m®tiers, cette rubrique 
propose une synth¯se par typologie dôaction pour accompagner les entreprises et les salariés 
exerçant des activités et métiers transverses.  
 
Suivant la taille des entreprises, les actions les plus pertinentes à enclencher seront différentes 
et devront, en tout état de cause, être circonstanciées au périmètre effectif des activités et / ou 
postes supports ¨ accompagner, en fonction de lôorganisation dans laquelle il se d®ploie.  

2.5.1 La formation 

ê lôheure o½ une part substantielle des m®tiers 2030 nôexiste pas encore, la formation tout au long 
de la vie apporte une réponse pour adapter les compétences de chacun en fonction des besoins à 
venir et ainsi composer au fil de lôeau son parcours professionnel. Cela étant précisé, à court terme, 
plusieurs types dôactions formatives pourraient opportunément répondre aux besoins de montée 
en compétences des métiers transverses :  
Å Des formations globales « métiers transverses » centrées sur le num®rique, lôIA et la 

RSE 

Å Des formations spécifiques par famille de métiers (exemple pour la famille administration 
finance et juridique : les critères extra financiers) 

Å Des formations spécifiques par métiers sur des sujets touchant à la robotique automation 
process (RAP) pour les comptables, lôautomatisation de la surveillance des cyberattaques 
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 connaître les bonnes pratiques sur des thématiques 
cibl®es. A cette fin, est propos®e lôorganisation de webinaires, selon un calendrier préétabli par 
m®tier avec des th®matiques dôaccroche correspondant au sujet dôactualit® du moment, anim® par 
une personne « neutre è dont le r¹le est dôorganiser les ®changes et de faciliter les expressions de 
tous.  Ce levier dôaction peut répondre à des objectifs directs (de montée en compétence sur les 
activit®s relevant du p®rim¯tre de son poste, dô®changes sur les outils et solutions num®riques 
dédiés pour permettre une meilleure gestion de son activité, etc.), mais aussi parfois indirects. 
Lô®change de pratiques peut aussi favoriser un sentiment de plus grande reconnaissance au 
travail (reconnaissance parfois difficile à obtenir de la part des métiers opérationnels31 de son 

entreprise) gr©ce au dialogue avec les pairs. ê cet ®gard, le partage de pratique est dôailleurs un 
levier particulièrement efficace pour les entreprises de moins de 50 salariés. 

 
31

 
Ce point, par ailleurs ®voqu® dans lô®tude, a notamment ®t® remont® lors des entretiens, comme le souligne ce t®moignage dôune 

DRH dôune entreprise de dans le secteur de lôing®nierie : ç Je pense quôil y a une m®connaissance aussi des m®tiers transverses et de 
ce que peuvent vivre les « fonctions support ». C'est compliqué d'expliquer à quoi on sert. Souvent, on nous dit «  Les services supports, 

on ne sait pas à quoi vous servez et vous coûtez de l'argent, mais finalement, vous ne nous rapportez rien.  » 
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2.5.3 Lôaccompagnement des entreprises 

Au-del¨ des formations, et ¨ lôaide de la matrice développée durant cette étude, un 
accompagnement des entreprises de moins de 50 salariés pourrait se mettre en place pour aider 
le dirigeant à d®finir lôorganisation la plus pertinente pour couvrir leurs fonctions transverses. 
 
En outre, des travaux sur lôoffice manager sont en cours (actualisation du référentiel métiers 
OPIIEC et ®tude sur lôopportunit® de cr®er une certification). Leurs conclusions pourront venir 
compl®ter les pr®conisations de lô®tude.  
 

Des accompagnements plus spécifiques à certains métiers pourraient également être proposés. 
Il peut sôagir par exemple dôaccompagnements sous forme de trainings. ê titre dôexemple 
lôorganisation de simulation de situation de crise peut °tre mise en place afin de pr®parer le 
Community Manager à répondre efficacement aux crises potentielles sur les réseaux sociaux. 
 
Pour les m®tiers en forte reconfiguration, lôaccompagnement pourra consister ¨ pr®parer 
lô®volution du poste. Côest notamment le cas pour le webmaster. Les perspectives dô®volution 
de ce m®tier au regard des ®volutions li®es ¨ lôintelligence artificielle et dôexternalisation des 
comp®tences n®cessitent en effet dôanticiper lô®volution professionnelle des titulaires de ce type de 
poste. Cela passe par des formations sur des domaines de spécialisation comme le référencement 
Web, la chefferie de projets dans les domaines de lôinformatique (D®veloppeur Web) ou du design 
(UX designer ou Web désigner).  

 

 

 

 
 

  

Cette partie, d®di®e aux enseignements transverses de lô®tude, est suivie, dans une 3ème partie, par une 
présentation des 22 portraits métiers transverses, qui présentent, de façon synthétique, le périmètre du 
m®tier ®tudi®, les tendances dô®volutions quantitatives et qualitatives, les comp®tences ¨ d®velopper et 

des leviers dôactions pour accompagner les entreprises et les salari®s exer­ant ce m®tier.  
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CL/I9 t[!b 5Ω!/¢Lhb κ tw9/hbL{!¢Lhb  
 
 

Secteur   bƻƳ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 

Numérique, ingénierie, Conseil, 
Événement 

 Étude sur les impacts des transformations des métiers 
traverses. 

 
 
Numéro de 
ƭΩŀŎǘƛƻƴ 

 
5ƻƳŀƛƴŜ κ ŜƴƧŜǳȄ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ 

 Niveau de 
priorité 

1   Accompagnement des entreprises  1 

   

59{/wLt¢Lhb 59 [Ω!/¢Lhb 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  
Accompagner les entreprises de petite et moyenne taille pour définir une organisation 

pertinente de leurs fonctions transverses 

5ŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  

/ƻƴǎǘŀǘǎ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 

[Ŝǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ŘŜ ǇŜǘƛǘŜ Ŝǘ ƳƻȅŜƴƴŜ ǘŀƛƭƭŜ ƴΩƻƴǘ ǎƻǳǾŜƴǘ Ǉŀǎ ƭŜ ōǳŘƎŜǘ ƭŜǳǊ permettant de créer un 
poste dédié à chacune des fonctions transverses. La couverture de ces fonctions est alors assurée 

soit : 
- par le dirigeant 
- par des métiers transverses hybrides regroupant plusieurs métiers transverses 

- par des outils numériques 
- ǇŀǊ ǳƴ ŎƻƳōƻ ŘŜ ŎŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ŦƻǊƳǳƭŜǎ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴǘ ǎƻǳǾŜƴǘ Ł ƭΩƘƛǎǘƻǊƛǉǳŜ ŘŜ ƭŀ ǎƻŎƛŞǘŞ 

Dans ce contexte, certaines fonctions, pourtant stratégiques pour le développement de 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ǇŜǳǾŜƴǘ şǘǊŜ ǇŜǳ ƻǳ Ƴŀƭ ŎƻǳǾŜǊǘŜǎΦ 

 

5ŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩaction préconisée 
[ƻǊǎ ŘŜ ƭŀ ǊŞŀƭƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜΣ ǳƴ ƻǳǘƛƭ ŘŜ ǊŞŦƭŜȄƛƻƴ ŀ ŞǘŞ ŘŞǾŜƭƻǇǇŞ ŀŦƛƴ ŘŜ ǊŞŀƭƛǎŜǊ ǳƴ Şǘŀǘ ŘŜǎ 
ƭƛŜǳȄ ŘŜ ƭŀ ŎƻǳǾŜǊǘǳǊŜ ŘŜǎ ŦƻƴŎǘƛƻƴǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎ ǇŀǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ /Ŝǘ ƻǳǘƛƭ ǇƻǳǊǊŀƛǘ şǘǊŜ ŜƴǊƛŎƘƛ ǇƻǳǊ 

se traduire en une ƳŞǘƘƻŘƻƭƻƎƛŜ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ Řes entreprises.  
[ΩƻōƧŜŎǘƛŦ ǎŜǊŀƛǘ ŘŜ ǇŜǊƳŜǘǘǊŜ ŀǳȄ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ŘŜ ǇŜǘƛǘŜ Ŝǘ ƳƻȅŜƴƴŜ ǘŀƛƭƭŜ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ǳƴ Ǉƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 

pour mieux structurer la couverture des fonctions transverses.  
 
Précisions sur la situation souhaitée à CT / à MT et à LT 

- Etat des lieux de la couverture des fonctions transverses 
- tƭŀƴ ŘΩŀŎǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ŀƳŞƭƛƻǊŜǊ ŎŜǘǘŜ ŎƻǳǾŜǊǘǳǊŜ 
- Définition de postes 

 

 

/ƛōƭŜǎ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  Acteurs impliqués Rôle 
5ƛǊŜŎǘŜǳǊ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ  5ƛǊŜŎǘŜǳǊ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Prise en compte du constat 

et ŘŞŎƛǎƛƻƴǎ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 
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Personne occupant la première 
fonction transverse de 
ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΦ 

 Ensemble du personnel /ƻƴǘǊƛōǳǘƛƻƴ Ł ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ 
besoins. 

 

 
aƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ  

Etape 1 Ą /ǊŞŀǘƛƻƴ Řǳ ƎǳƛŘŜ ƳŞǘƘƻŘƻƭƻƎƛǉǳŜ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ 

Etape 2 Ą {ŞƭŜŎǘƛƻƴ ŘŜ Ŏƻƴǎǳƭǘŀƴǘǎ ƴ ŎŀǇŀŎƛǘŞ ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜǊ ƭŜǎ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ 

Etape 3 Ą aƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŘŜǎ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘǎ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ t/wI 

 

Ingénierie du guide méthodologique    

Durée estimée de mise en 
ǆǳǾǊŜ όŜƴ Ƴƻƛǎύ 

4 Budget estimé  моллл ϵ 

 

Intervention auprès des entreprises    

Durée estimée de mise en 
ǆǳǾǊŜ όŜƴ Ƴƻƛǎύ 

3 à 5 jours Budget estimé  офлл ϵ Ł срлл ϵ  

 

/ƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǊŞǳǎǎƛǘŜ κ ;ƭŞƳŜƴǘǎ ŘΩŀƭŜǊǘŜ 
- Développer un guide méthodologique opérationnel 
- CŀƛǊŜ ƭŜ ƭƛŜƴΣ ŘǳǊŀƴǘ ƭŜǎ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘǎΣ ŜƴǘǊŜ ƭŜ ǇǊƻƧŜǘ ŘŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ 

et la structuration des fonctions transverses 
- Définir le business plan adapté au projet de nouvelle organisation des fonctions transverses 
Limite : implication des dirigeants / investissement temps minimum 

 

Impacts / résultats attendus 
- Développement des entreprises qui disposent des fonctions transverses bien positionnées 

pour accompagner le projet 
- Amélioration des conditions de travail des personnes en charge de postes transverses hybrides 

 

Critères de réussite (KPI) 
- Niveau de couverture des fonctions transverses (Délais et qualité de traitement des dossiers ...) 
- Impact des réalisations des actions réalisées par les métiers transverses sur le business de 

ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ 
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OUTILS À MOBILISER 
 

BRANCHE / FÉDÉRATION 
Offre de services concernée 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  

 
ATLAS 
Offre de services concernée  
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  

 

Direction Atlas concernées (interne Atlas) 
 
Autres outils identifiés 
Offre de services concernée 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  
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CL/I9 t[!b 5Ω!/¢Lhb κ tw9/hbL{!¢Lhb  
 
 

Secteur   bƻƳ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 

Numérique, ingénierie, Conseil, 
Événement 

 Étude sur les impacts des transformations des métiers 
traverses. 

 
 
Numéro de 
ƭΩŀŎǘƛƻƴ 

 
5ƻƳŀƛƴŜ κ ŜƴƧŜǳȄ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ 

 Niveau de 
priorité 

2  Formation des titulaires de chacun des métiers 
transverses 

 1 

   

59{/wLt¢Lhb 59 [Ω!/¢Lhb 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  
Créer un catalogue spécifique aux métiers transverses 

5ŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  

/ƻƴǎǘŀǘǎ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 
[ΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ нн ƳŞǘƛŜǊǎ ŞǘǳŘƛŞǎ ǎƻƴǘ ŎƻƴŦǊƻƴǘŞǎ Ł ŘŜǎ ŞǾƻƭǳǘƛƻƴǎ ǉǳƛ ƴŞŎŜǎǎƛǘŜƴǘ ŘŜ développer 

ou de mettre à jour un certain nombre de compétences identifiées dans les portraits. Certaines 
ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǎƻƴǘ ǘǊŝǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎ Ł ǳƴ ƳŞǘƛŜǊΣ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǎƻƴǘ Ǉƭǳǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎΦ 
 

5ŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ ǇǊŞŎƻƴƛǎŞŜ 
Créer un catalogue de formations permettant aux entreprises et titulaires des métiers transverses 
de trouver facilement des réponses adaptées à leur besoin de compétencesΦ Lƭ ǎΩŀƎƛǊŀƛǘ ŀƭƻǊǎΣ Ł 

ǇŀǊǘƛǊ ŘΩǳƴ Şǘŀǘ ŘŜǎ ƭƛŜǳȄ ŘŜ ƭΩŜȄƛǎǘŀƴǘΣ ŘΩŜŦŦŜŎǘǳŜǊ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘ ǳƴŜ ǎŞƭŜŎǘƛƻƴ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ŀŘŀǇǘŞŜǎ 
ŀǳȄ ǎǇŞŎƛŦƛŎƛǘŞǎ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎ Ŝǘ ŘΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ƭŜǎ ŎŀƘƛŜǊǎ ŘŜǎ ŎƘŀǊƎŜǎ ŘΩŀŎǘƛƻƴǎ 

ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ƴŜ ǘǊƻǳǾŀƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴŎŜǎ Řŀƴǎ ƭΩƻŦŦǊŜ ŜȄƛǎǘŀƴǘŜ Ł ŘŀǘŜΦ 
 
Précisions sur la situation souhaitée à CT / à MT et à LT 

- À court terme : adresser un message de reconnaissance des spécificités des métiers transverses 
aux personnes qui les occupent. 

- A moyen et long terme Υ ŀǎǎǳǊŜǊ ƭŜ ƳŀƛƴǘƛŜƴ Ŝǘ ƭŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ŘΩŀǾŜƴƛǊ 

pour les métiers transverses. 

 

/ƛōƭŜǎ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  Acteurs impliqués Rôle 
Titulaire des métiers transverses  Direction / RH Accès au catalogue et 

préparation des entretiens 
individuels 

wI ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜǎ   Titulaire des métiers 
transverses 

Accès au catalogue et force 
de proposition 

Managers  Titulaire des métiers 

transverses 

Accès au catalogue et 

préparation des entretiens 
individuels 
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aƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ  
Etape 1 Ą 9ǘŀǘ ŘŜǎ ƭƛŜǳȄ ŘŜ ƭΩŜȄƛǎǘŀƴǘ Ŝƴ ƳŀǘƛŝǊŜ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ƛŘŜƴǘƛŦƛŞŜǎ 

Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 

Etape 2 Ą Définition des cahiers des charges des compétences non couvertes et des actions 
transverses à différents métiers 

Etape 3 Ą Constitution du catalogue 

 
    

Durée estimée de mise en 

ǆǳǾǊŜ όŜƴ Ƴƻƛǎύ 

8 à 10 Budget estimé  ··· ϵ 

 

/ƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǊŞǳǎǎƛǘŜ κ ;ƭŞƳŜƴǘǎ ŘΩŀƭŜǊǘŜ 
- Cibler les actions spécifiques correspondant aux compétences nouvelles  
- bƻǳŜǊ ŘŜǎ ǇŀǊǘŜƴŀǊƛŀǘǎ ƻǳ ǊŞŦŞǊŜƴŎŜǊ ǳƴ ƴƻƳōǊŜ ǊŜǎǘǊŜƛƴǘ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎƳŜǎ ŀǾŜŎ ƭŜǎǉǳŜƭǎ ŘŜǎ 

ŞǾƻƭǳǘƛƻƴǎ ŘŜ ŎƻƴǘŜƴǳ ǇƻǳǊǊƻƴǘ şǘǊŜ ǇƻǎǎƛōƭŜǎ ŀǳ Ŧƛƭ Řǳ ǘŜƳǇǎ ŀǳ ǊŜƎŀǊŘ ŘŜ ƭΩŀŎŎŞƭŞǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ 
évolutions. 

Limite : mise à jour 

 

Impacts / résultats attendus 
- 5Ŝǎ ǘƛǘǳƭŀƛǊŜǎ ŘŜ ƳŞǘƛŜǊǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎ Ǉƭǳǎ Ł ƭΩŀƛǎŜ Řŀƴǎ ƭŜǳǊ ƳŞǘƛŜǊ Ŝǘ Ŝƴ ŎŀǇŀŎƛǘŞ ŘΩŀƴǘƛŎƛǇŜǊ ƭŜǎ 

évolutions de leur fonction 
- Une performance accrue des fonctions transverses ƴƻǘŀƳƳŜƴǘ ŀǾŜŎ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ Ǉƭǳǎ ŦƻǊǘŜ 

des outils numériques dans leurs activités 

 

Critères de réussite (KPI) 
- Efficacité des fonctions transverses 

- bƛǾŜŀǳ ŘΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ Řǳ ƴǳƳŞǊƛǉǳŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŞǎ 
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OUTILS A MOBILISER 
 

BRANCHE / FÉDÉRATION 
Offre de services concernée 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  

 
ATLAS 
Offre de services concernée  
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  

 

Direction Atlas concernés (interne Atlas) 
 

Autres outils identifiés 
Offre de services concernée 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  
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CL/I9 t[!b 5Ω!/¢Lhb κ tw9/hbL{!¢Lhb  
 
 

Secteur   bƻƳ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 

Numérique, ingénierie, Conseil, 
Événement 

 Étude sur les impacts des transformations des métiers 
traverses. 

 
 
Numéro de 
ƭΩŀŎǘƛƻƴ 

 
5ƻƳŀƛƴŜ κ ŜƴƧŜǳȄ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ 

 Niveau de 
priorité 

3  Webinaires thématiques entre titulaires de métiers 
transverses 

 1 

   

59{/wLt¢Lhb 59 [Ω!/¢Lhb 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  
Faciliter lΩŀŎǉǳƛǎƛǘƛƻƴ de bonnes pratiques entre les titulaires de métiers transverses 

5ŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  

/ƻƴǎǘŀǘǎ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 
[ŀ ƎǊŀƴŘŜ ƳŀƧƻǊƛǘŞ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ǉǳƛ ƻŎŎǳǇŜƴǘ ǳƴ ƳŞǘƛŜǊ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘΩƘƻƳƻƭƻƎǳŜ ŀǳ ǎŜƛƴ 

de leur entreprise. Contrairement aux salariés occupant des postes dits « ŎǆǳǊ ŘŜ ƳŞǘƛŜǊ », souvent 
en nombre plus important (par eȄŜƳǇƭŜΣ ƭŜǎ Ŏƻƴǎǳƭǘŀƴǘǎ ŘΩǳƴ ŎŀōƛƴŜǘ ŘŜ ŎƻƴǎŜƛƭΣ ƭŜǎ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜǳǊǎ 
ŘΩǳƴŜ ŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ Řǳ ƴǳƳŞǊƛǉǳŜΧύΣ ƭŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ŞǇǊƻǳǾŜǊ ǳƴ sentiment 

ŘΩƛǎƻƭŜƳŜƴǘ ƭƻǊǎǉǳΩƛƭǎ ǎƻƴǘ ŎƻƴŦǊƻƴǘŞǎ Ł ŘŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ŀǳȄǉǳŜƭƭŜǎ ƛƭǎ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ ǊŞǇƻƴǎŜΦ 
[ΩŞŎƘŀƴƎŜ ŘŜ ǇǊŀǘƛǉǳŜ Ŝǎǘ ǳƴ ƳƻȅŜƴ ǘǊŝǎ ŜŦŦƛŎŀŎŜ ŘŜ ǘǊƻǳǾŜǊ ŘŜǎ ǊŞǇƻƴǎŜǎ ƻǇŞǊŀǘƛƻƴƴŜƭƭŜǎΦ 
 

5ŜǎŎǊƛǇǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ ǇǊŞŎƻƴƛǎŞŜ 
hǊƎŀƴƛǎŜǊ ŘŜǎ ǿŜōƛƴŀƛǊŜǎ ŘΩŞŎƘanges de pratiques entre pairs, selon un calendrier préétabli par 

métier, ŀǾŜŎ ŞǾŜƴǘǳŜƭƭŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŘΩŀŎŎǊƻŎƘŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴǘ ŀǳ ǎǳƧŜǘ ŘΩŀŎǘǳŀƭƛǘŞ Řǳ 
moment, animé par une personne « neutre η Řƻƴǘ ƭŜ ǊƾƭŜ Ŝǎǘ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎŜǊ ƭŜǎ ŞŎƘŀƴƎŜǎ Ŝǘ ŘŜ ŦŀŎƛƭƛǘer 
les expressions de tous.  

 
Précisions sur la situation souhaitée à CT / à MT et à LT 
- À court terme Υ ǊƻƳǇǊŜ ƭΩƛǎƻƭŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ Ŝƴ ŎƘŀǊƎŜ ŘŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎ 

- A moyen et long terme : accélérer le développement de pratiques enrichissantes pour chacun 
des professionnels Υ ǇŀǊǘŀƎŜ ŘΩŀǇǇǊƻŎƘŜǎΣ ŘŜ ƳŞǘƘƻŘƻƭƻƎƛŜǎΣ ŘΩƻǳǘƛƭǎΣ ŜǘŎΦ 

 

/ƛōƭŜǎ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ  Acteurs impliqués Rôle 
Titulaire des métiers transverses  Titulaire des métiers 

transverses 
Participation aux webinaires 
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aƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ  

Etape 1 Ą {ŞƭŜŎǘƛƻƴƴŜǊ ǳƴ ǇǊŜǎǘŀǘŀƛǊŜ Ŝƴ ŎŀǇŀŎƛǘŞ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎŜǊ ƭŜǎ ǿŜōƛƴŀƛǊŜǎ Ŝǘ ŘŜ ǇǊƻǇƻǎŜǊ ǳƴŜ 
ǇǊƻƎǊŀƳƳŀǘƛƻƴ Ł ǇŀǊǘƛǊ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜ 

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

Etape 3 Ą animer les webinaires 

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

    

Durée estimée de mise en 
ǆǳǾǊŜ όŜƴ Ƴƻƛǎύ 

annuelle Budget estimé  ··· ϵ 

 

/ƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǊŞǳǎǎƛǘŜ κ ;ƭŞƳŜƴǘǎ ŘΩŀƭŜǊǘŜ 
/ŀǇŀŎƛǘŞ Ł ƳƻōƛƭƛǎŜǊ ƭŜǎ ǘƛǘǳƭŀƛǊŜǎ ŘŜǎ ŦƻƴŎǘƛƻƴǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘΩǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ 
communication élargi permettant de toucher les plus petites entreprises. 
Positionnement des webinaires dans un calendrier adapté au rythme du fonctionnement des 

ƳŞǘƛŜǊǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŜǎΣ ŘǳǊŞŜ Χ 
Limite : participation effective des titulaires des métiers transverses 

 

Impacts / résultats attendus 
Développement des bonnes pratiques  
Parcours de développement de compétences enrichis 

 

 

Critères de réussite (KPI) 
Participation aux webinaires 
Propositions de thématiques par les participants 
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OUTILS A MOBILISER 
BRANCHE / FÉDÉRATION 

Offre de services concernée 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  

 
ATLAS 

Offre de services concernée  
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  

 
Direction Atlas concernées (interne Atlas) 

 
Autres outils identifiés 
Offre de services concernée 
LƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭΩƻŦŦǊŜ Précisions 

Offre 1  

Offre 2  

Offre n  
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3.   
LES 22 PORTRAITS MÉTIERS 

PARTIE 1.   

PARTIE 2.   
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