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réface.

Apres avoir été 7 ans Directeur général adjoint de Sia Partners, Jean-Pierre Corniou est actuellement parte-

5 naire du cabinet. Ancien président du Cigref et Directeur des Systéemes d’Information de Renault et d’Usinor .

Sacilor, il intervient dans la conception de stratégies informatiques et numériques auprés d’entreprises et

. organisations publiques. Il enseigne et publie activement ouvrages et articles autour des problématiques .
. des systemes d’information et de I’économie numeérique. Il préside, a ce titre, «<enjeu Industries et Services» °

. du Péle Systematic Paris Ile-de-France.

Face a l'irrésistible poussée du numérique, I'dge d’or de la
Direction des Systemes d’Information est-il révolu ? Et, au
fond, avec la généralisation de I'usage du numérique par
tous, faut-il continuer a investir en compétences dans ces
métiers ?

Ces questions se posent pour de nombreux dirigeants. Elles
appellent une réponse forte. Il est évident que le rythme de
I’évolution est spectaculaire par son accélération. Mais plus
encore, I'informatisation gagne tous les aspects de la vie des
entreprises, comme de la vie sociale, et s’appuie sur le trai-
tement de données massives pour repousser les frontieres
connues de la connaissance. Face a cette expansion conti-
nue, il faut anticiper et se donner les moyens de maitriser
I’évolution et d’en exploiter tout le potentiel.

La révolution numérique a commencé aux lendemains de
la Seconde Guerre mondiale par I’exploration et la maitrise
de I'ingénierie informatique qui, progressivement, a pu
convaincre quelques pionniers d’entreprises et d’organisa-
tions publiques a se lancer dans cette nouvelle aventure. Les
débuts furent difficiles mais la progression a été continue. En
1959, 2034 systemes étaient recensés aux Etats-Unis et 265
en Europe. En 1967, les Etats-Unis comptabilisaient pres de
40 000 systemes informatiques opérationnels et I’Europe
9543. Or, fin 2019, on estimait que 57 % de la population de
la planéete était connectée a Internet, soit 3,9 milliards de
personnes. Et ce systeme informatique, complexe et perfor-
mant, qu’est le smartphone avait conquis, fin 2019, 3,4 mil-
liards d’utilisateurs !

Comment une telle révolution, sans équivalent dans I'histoire
de ’humanité, a-t-elle pu se produire en soixante ans ? C’est
non seulement un écosystéme scientifique et industriel qui a

su innover pour démocratiser I'acces au traitement de I'infor-
mation, mais c’est surtout une révolution des compétences
qui a permis cette pénétration dans tous les compartiments
de la société. Ce qui fait I'innovation, c’est une diffusion ra-
pide. Et 'informatique, naguere austere, a su se rendre ergo-
nomique et accessible par tous.

De plus, l'informatique elle-méme a connu une série de ré-
volutions techniques. Ordinateur central en 1970, ordinateur
personnel en 1981 avec le premier IBM PC, interfaces gra-
phiques avec le Mac en 1983, Internet en 1995, smartphone
en 2007 ont jalonné ce parcours. Miniaturisation, puissance,
baisse de colts résultent d’investissements considérables en
talents scientifiques, techniques, industriels, commerciaux.

En se transformant sans cesse, l'informatique a pu s’adap-
ter aux besoins de la société. C’est a travers les femmes
et les hommes qui ont inventé et développé cette série de
disciplines que l'aventure informatique a pu s’incarner. Mais
aujourd’hui la transformation s’accélere. Blockchain, intelli-
gence artificielle, télécommunications 5G s’inscrivent dans
la continuation de ce long parcours de recherche, d’innova-
tions, de remise en cause et de nouveaux apprentissages
mais couvrent des champs de plus en plus larges qui ap-
pellent ’émergence de nouveaux talents. Plus que jamais,
il faut comprendre pour anticiper, former et développer de
nouvelles compétences au service d’organisations agiles.

L’Observatoire des métiers développé par Sia Partners a
comme objectif de comprendre cette transformation conti-
nue pour permettre aux entreprises d’y prendre toute leur
part grace a une politique de management des compé-
tences éclairée, visionnaire, enthousiaste.




Introduction

Les Directions des Systemes d’Infor-
mation connaissent actuellement une
période de transformation majeure qui
les ameéne a repenser leurs activités
historiques et leur réle au sein des or-
ganisations.

Les entreprises doivent ajuster leur
stratégie pour tenir compte des évo-
lutions du secteur de I'lT et préparer
I’avenir : leur compétitivité est en jeu.
En lien direct, le sujet de I'adaptation
des compétences des salariés est de-
venu incontournable, tout comme le
réle des DRH, qui doivent aider les DSI
a développer cet atout concurrentiel.

L'Observatoire des métiers de I'lT de
Sia Partners a pour ambition :

D’abord, de présenter les princi-
paux facteurs d’évolution auxquels
sont confrontées actuellement les Di-
rections des Systemes d’Information.

Les DSl font face a des ruptures techno-
logiques profondes — notamment I'ave-
nement de I’ere de la data, la virtualisa-
tion des infrastructures, la robotisation
et 'automatisation des processus — qui
viennent changer leur positionnement
au sein des organisations.

Les méthodes agiles, devenues incon-
tournables, ont révolutionné leurs mé-
thodes de travail et le fonctionnement
de leurs équipes, quand la question de
I’équilibre entre ressources internes et
externalisation reste un challenge de
chaque instant pour répondre au mieux
a leurs besoins.

La réglementation s’est par ailleurs ren-
forcée, avec de nouvelles obligations
en matiere de protection des don-
nées. La gestion de la pyramide des
ages, avec le vieillissement de leurs
populations historiques, tout comme
la féminisation de leurs équipes, sont
également des défis de taille.

Puis, de proposer une analyse
critique des impacts de ces évolu-
tions sur les métiers et les compé-
tences des Directions des Systemes
d’Information.

Les emplois et les compétences
doivent nécessairement s’adapter pour
répondre aux exigences du marché et
permettre aux Directions des Systemes
d’Information d’assurer la continuité de
leur activité.

Certaines compétences, parfois nou-
velles, deviennent clés. En consé-
quence, les missions et activités se
renouvellent. Les emplois concernés
sont nombreux. Certains deviennent
particulierement stratégiques : les ar-
chitectes en premier lieu, mais aussi
les Product Owners, garants de l'agilité
au sein des organisations, ou encore
tous ceux liés a la data et a la sécurité.
D’autres émergent progressivement,
comme le Responsable Marketing de
la DSI. Enfin, certains emplois semblent
moins susceptibles de s’accoutumer a
ces évolutions et en particulier a I'agi-
lité : c’est le cas du chef de projet mai-
trise d’ouvrage ou du chef de projet
maitrise d’ceuvre. La question de leur
positionnement dans une DSI d’avenir
est posée.

Enfin, d’appréhender les enjeux
RH associés aux transformations
de I’écosysteme des Directions des
Systemes d’Information.

L'identification des impacts permet
in fine d’avoir une vision évolutive et
prospective des métiers et des com-
pétences sur laquelle s’appuyer pour
mettre en ceuvre politiques et outils RH
pertinents.

Plus que jamais, les métiers de la fonc-
tion RH partagent des problématiques
communes et doivent ouvrir leurs pro-
cessus a l'agilité.

Dans un contexte fortement concurren-
tiel ot la guerre des talents se poursuit,
renforcer I'attractivité et la marque em-
ployeur des entreprises est essentiel.

En termes de recrutement, cela signi-
fie repenser leur stratégie de sourcing
mais aussi revoir la logique de pourvoi
des postes en élargissant les viviers,
notamment en interne. La frontiere
entre les métiers et I'lT se déplace, ou-
vrant la voie a des parcours de carriére
dynamiques et modulaires. Afin d’évi-
ter tout phénomeéne d’obsolescence,
les modes de formation et de dévelop-
pement des compétences sont a mo-
derniser pour garantir une montée en
compétence rapide et continue. Enfin,
face au caractere innovant des start-
ups IT qui dénote parfois avec I'image
d’une DSl vieillissante, les entreprises
ont tout intérét a proposer a leurs col-
laborateurs des conditions de travail
répondant a leurs aspirations pour les
fidéliser.

Ainsi, ce livre blanc met en exergue
la nécessité pour les Directions des
Systémes d’Information et Directions
des Ressources Humaines de travail-
ler en proximité pour définir des plans
d’actions novateurs, a la hauteur des
enjeux de I'entreprise.



ﬁ‘es facteurs d’évolution affectant les DSI.

Les DSI sont confrontées a des fac-
teurs d’évolution majeurs, a la fois
technologiques, organisationnels,
économiques, réglementaires et dé-
mographiques qui bouleversent aussi
bien les activités que les métiers et
compétences des DSI.

L.1. Ruptures technologiques :
vers une transformation pro-
fonde du positionnement de

la DSI et de ses compétences.

L'avenement de I'ére du digital et les
mutations qui en découlent impactent
fortement les emplois et compétences
des DSI, mais donnent également a
ces derniéres I'opportunité de se po-
sitionner en actrices essentielles du
développement des nouvelles tech-
nologies et services digitaux, afin de
s’imposer comme interlocutrices clés
de la stratégie d’entreprise.

Cinqg évolutions technologiques
majeures impactent les DSI.

Premierement, I’évolution des sys-
temes et des outils des DSI trans-
forme leurs activités historiques, et
en particulier les activités de dévelop-
pement informatique.

De nouveaux modes de construction
des systemes d’information appa-
raissent, davantage orientés autour de
services. L'architecture des systemes
d’information doit alors s’adapter aux
besoins de I'entreprise et permettre
d’intégrer de nouvelles briques appli-
catives et technologiques. Par ailleurs,
le développement des interfaces de
programmation réduit le temps passé
par les développeurs a la program-
mation gréce a la récupération et
I’'agrégation de codes déja construits
par les communautés internes ou ex-
ternes de développeurs. Ces évolu-
tions induisent des changements des

pratiques et modes de travail. Partant
des compétences requises, les compé-
tences de programmation pures sont
en effet progressivement remplacées
par la capacité a travailler sur I'optimi-
sation et 'amélioration continue des
travaux (processus, fonctionnement et
valeur apportée aux clients) et a travail-
ler en réseau, en flux tiré et en agilité,
via I'animation ou @ minima a la partici-
pation aux communautés idoines.

Deuxiéemement, par ’lavéenement de
I'approche Data Centric, les données
sont aujourd’hui placées au coeur de la
stratégie de I'entreprise.

Le volume de données générées,
aussi bien par les systemes d’infor-
mation que par les objets connectés
(loT), explose. De nouvelles solutions
technologiques sont alors nécessaires

afin d’assurer un traitement rapide et
efficace de ces données. Par exemple,
le Edge Computing permet de contrer
le risque de latence dans des cas né-
cessitant une forte réactivité d’analyse.
Les API permettent quant a eux, d’une
part de mieux gérer la relation client
grace a l'agrégation de services d’un
écosysteme de partenaires, d’autre
part de rendre les Sl legacy - héritage
d’applications développées dans des
langages anciens toujours utilisées car
elles supportent une partie de I'activité
des entreprises - plus évolutifs.

Ces nouvelles solutions élargissent le
spectre des activités de la DSl et modi-
fient son positionnement vis-a-vis des
entités clientes et de ses partenaires.
Le Big Data permet alors des gains si-
gnificatifs pour les clients internes de
la DSI comme par exemple la réduc-

« La DSI doit étre

une locomotive pour

la transformation du
business de I'entreprise. »

Arnaud Farjat, DSI de
Veolia Eau d’'lle-de-France
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tion des colts d’organisation, la hausse de la productivité,
ou encore I'exploitation d’'une part de nouvelles données, et
d’autre part de données existantes mais auparavant non-ex-
ploitables.

Cela induit de nouvelles activités pour les DSI, notamment :
Lintégration des objets connectés avec les Sl existants ;

La veille, le développement de partenariats et la gestion
des relations avec les solutions d’lA et d’loT ;

() Le développement d’algorithmes et de plateformes liés a
I’'exploitation des données (conception des algorithmes
et outillage, build et run des plateformes) ;

O Enfin, le traitement et I'exploitation de volumes impor-
tants de données.

Ces révolutions transforment les métiers des DSI, comme
en témoignent le renforcement et I’évolution des emplois de
Data Engineer et de Data Analyst : le premier interpréte les
données pour permettre au second de les consolider et créer
des jeux de données (dataset). Rappelons également qu’il y
a encore quelques années, de nombreuses entreprises ont
créé une direction métier Digital avec des emplois comme
celui de Chief Digital Officer en charge de porter I'innovation
liée a ce sujet, 'appréhension des enjeux digitaux n’étant
alors pas naturelle. Aujourd’hui, que cette entité perdure ou
ait été progressivement intégrée a la DSI, il estimportant que
les acteurs du digital et de I'IT travaillent en proximité pour
gagner en efficacité, créer de la valeur et éviter de tomber
dans le piege d’un travail en silo ou en concurrence.

Enfin, lapparition et la trés prochaine diffusion de la 5G vien-
dra renforcer cette approche Data Centric. En utilisant les
ondes millimétriques théoriquement capables de multiplier
par 20 le débit par rapport a la 4G, celle-ci signera en effet
la quasi disparition de la latence d’analyse et d’exploitation
des données, ainsi qu’une nouvelle hausse vertigineuse du
nombre de données générées.

Troisiemement, la virtualisation des infrastructures et son
application au Cloud Computing impactent fortement les
métiers de la DSI. En effet, cette virtualisation est accompa-
gnée d’une externalisation qui renforce la dynamique parte-
nariale et accorde plus de place a une flexibilité économique.
On passe ainsi a un modele économique basé sur les CAPEX
avec des dépenses d’investissement a un modele basé sur
les OPEX avec des dépenses d’exploitation pour des charges
courantes.

Trois modeéles de services de Cloud Computing sont alors
proposés : laaS (Infrastructure as a Service) qui consiste en
I’externalisation de I'infrastructure matérielle, PaasS (Platform
as a Service) qui consiste en I'externalisation de l'infrastruc-

Data impacte aussi
bien les métiers de
I'lTT, afin d'adapter
les technologies
permettant
I'exploitation des
données, que

les directions
clientes, afin de
comprendre les
données et leur
lltilité.’»

Sophie Bournazel,
DRH d'i-BP



ture matérielle, des applications et des
données, et enfin SaaS (Software as a
Service) pour laquelle le fournisseur
délivre une application préte a I'em-
ploi. Les métiers de maintenance des
services sont donc amenés a s’estom-
per au profit de pilotes de prestation
en charge de gérer les contrats d’hé-
bergement et les relations avec les
partenaires.

De maniere transverse et en consé-
quence de cette virtualisation des in-
frastructures, les DSI font face a un
risque croissant en matiere de sécu-
rité et de cybersécurité (espionnage,
vol de données, malveillance, sabo-
tage, fraude, etc.). Le fort taux de pé-
nétration d’Internet en France (92% en
2019"), et la multiplication du nombre
d’objets connectés (dans le monde loT)
ont pour conséquence une hausse de
I’exposition a la menace, dont la vi-
sée n’est plus seulement malveillante
mais également économique. En effet,
le rythme d’évolution des technologies
et la numérisation de masse sont tels
qu’il est difficile pour les entreprises
de mettre en place les systemes de
sécurité adéquats. Face aux risques
et menaces liés a la cybersécurité, les
DSl cherchent donc des profils encore
rares aujourd’hui, a méme de définir
des procédures de sécurité, de carto-

graphier les risques, de respecter les
exigences externes (Reglement Gé-
néral sur la Protection des Données,
RGPD), et de développer des modeles
permettant de prédire les attaques. A
titre d’exemples :

() La mission du Responsable Sécu-
rité des Systemes d’Information
(RSSI) s’est élargie en faisant une
place plus grande a I'information
via la prévention, la protection, la
défense et la résilience ;

() Lexpert en cybersécurité - ancien-
nement expert en sécurité — est
désormais en charge des besoins
liés au contréle interne, a la mai-
trise des risques et la prévention
de la cybersécurité ;

() La prise en compte des exigences
RGPD nécessite la présence d’un
Délégué a la Protection des Don-
nées (DPO) en charge de veiller a
la bonne application du droit ré-
gissant la protection des données
a caractere personnel ;

O Enfin, la menace cyber impacte
les auditeurs SSI, dont les effectifs
vont étre amenés a croitre forte-
ment, et dont I'activité se recentre
sur la protection du SI.

.

' Source: https://wearesocial.com/global-digital-report-2019 Etude de rémunération 2018, Robert Half

.
.

Le concept de «Security by design»
est des lors central pour les DSI, qui
doivent désormais veiller a I'intégration
de la protection des données deés la
conception des systémes et a chaque
étape de leur cycle de vie. Le «Security
by design» se distingue du «Security
by default» qui consiste a appliquer les
parametres de confidentialité les plus
stricts aux produits ou aux services une
fois que ceux-ci ont été rendus publics.

Quatriemement, les DSI sont double-
ment impactées par la robotisation
et 'automatisation des processus (ou
Robotic Process Automation - RPA).
D’une part parce que ces dernieres
s’appliquent aux activités mémes
des DSI (leur permettant alors de se
consacrer davantage aux projets et a
I'innovation), et d’autre part parce que
les DSI jouent un réle principal dans
I’'automatisation et la robotisation des
processus de I'entreprise. En effet, les
DSl seront de plus en plus impliquées
aussi bien dans I’'accompagnement
des projets de robotisation de leurs
clients internes que dans le maintien
en condition opérationnelle post-projet
des robots. Au regard de I'importance
du sujet, les DSI sont amenées a faire
évoluer leurs métiers et leur organi-
sation. Cela passe notamment par la
création de «centres d’excellence RPA »,




en charge d’assurer 'ensemble de la
mise en ceuvre de la RPA dans les pro-
cessus métiers.

De nouvelles activités entrent ainsi
dans le périmetre de la DSI, comme
notamment :

La promotion de la RPA et des
bénéfices escomptés aupres des
clients internes ;

L'accompagnement des clients
internes dans la formalisation de
leurs besoins, et le paramétrage
des robots ;

La veille, le développement de
partenariats et la gestion des rela-
tions avec les éditeurs proposant
des solutions d’automatisation ;

Enfin, I'intégration des robots aux
applicatifs existants et le Main-
tien en Condition Opérationnelle
(MCO) et la maintenance évolutive
des robots.

Cinquiemement, la frontiere entre les
Systemes d’Information d’Entreprise
(SIE) et les Systemes d’Information
Industriels (Sll) est de plus en plus
ténue.

En effet, on constate depuis les années
2000 que la frontiere entre les équipes
en charge de la gestion du SIE et du Sl
tend a s’effacer dans certains secteurs
tels que ceux de la banque et des té-
|écoms. Cette convergence, favorisée
par I'informatisation des Sll, impacte
fortement les métiers des DSI et les
compétences associées, notamment
en matiere de télécommunications. En
effet, la data étant véhiculée par des
infrastructures télécoms, il devient cru-
cial de développer ces compétences :
il sS’lagit de savoir sécuriser et optimiser
ces infrastructures afin de développer
par la suite des architectures loT de
type Edge Computing, et d’anticiper au
mieux les impacts de I'arrivée de la 5G.
De plus, ces deux types de systeme
d’information sont structurellement
basés sur des cycles de durée de vie
différents : cycles longs pour les SlI, cy-
cles courts et fréquemment renouvelés

pour les SIE. Dans le premier cas, les
ressources humaines sont pérennes,
davantage seniors et a forte expertise.
Elles sont peu adaptables, ouvertes
aux changements et a I'agilité. Dans
le second cas, elles sont en revanche
plus volatiles, souvent jeunes et pré-
sentent un parcours de carriere plus
dynamique calqué sur les cycles Sl de
plus en plus courts. La gestion des res-
sources et des parcours de carrieres
est donc différente.

En conséquence, I'’enjeu RH est fort
pour les entreprises industrielles :
comment sécuriser la convergence de
ces deux types de Sl aux temporalités
asynchrones ? Quels leviers RH activer
pour accompagner les deux popula-
tions de collaborateurs et proposer des
parcours de carriere adaptés ?

Une autre fagon de capter I'innovation
et de collaborer avec les start-ups est
trés en vogue: les partenariats straté-
giques ou programmes d’Open Inno-
vation. Dans ce cas, I'investissement
n’est généralement pas financier, mais
plutot opérationnel : du temps de col-
laborateurs et des ressources sont
dédiées aux différents programmes.
Les objectifs de cette stratégie ne
sont pas financiers mais ces collabora-
tions permettent au groupe de mettre
en place une veille poussée de I'éco-
systéme économique dans lequel il
évolue. Ces différents programmes
sont également un excellent moyen
de communiquer sur I'aspectinnovant
du groupe, d’améliorer son image et de
continuer a attirer des talents.

1.2. Organisation du travail :
les méthodes de travail se
transforment et la fronticre
avec les métiers se déplace

L'accélération numérique et autres
ruptures technologiques évoquées
précédemment impactent directe-
ment les systéemes d’information.
Désormais, les DSI doivent étre en
mesure de produire et de livrer plus
rapidement. Cela s’est traduit par le
recul des projets en cycle en V et I'ave-
nement des méthodes agiles qui ont
profondément transformé les modes
de travail des collaborateurs des DSI
en décloisonnant le build et le run. Les
équipes métier et Sl ne travaillent plus
en silo mais en proximité, de fagon ité-
rative et avec des objectifs communs.
Pour faciliter la mise en place de ces
modes de travail, de nouveaux réles
émergent, tels que les Product Owners
et les Scrum Masters. Le Product
Owner, qui se place en fonction des or-
ganisations coté métier ou coté Sl, oc-
cupe une place prépondérante dans
les équipes : il priorise le backlog et
fait des arbitrages pour garantir une li-
vraison par la valeur au plus proche du
besoin client.

«Face aux nouvelles exigences en
matiére de rapidité d’exécution des
projets informatiques,-nous devons
également transformer la maniére de
travailler entre les développeurs et
I'infogérance.- A ce titre, nous avons
deéveloppé-des methodes de travail
différentes, et prénons I'agilité dans
nos modes de fonctionnement, afin



de susciter davantage d’interactions
entre les acteurs.» met en avant
Laurent Magne, DRH de BPCE-IT

Lorsque les méthodes agiles sont
industrialisées et s’appliquent a I’en-
semble des projets et équipes de
I’entreprise, on parle alors d’agilité a
I’échelle. Cette évolution transforme
non seulement les modes de travail
et de fonctionnement des équipes,
mais aussi la culture de I'entreprise.
Elle nécessite de mettre en ceuvre
une démarche de conduite du chan-
gement afin de pérenniser l'activité
de I'entreprise sans la déstabiliser.
Afin de mettre en ceuvre I'agilité a
I’échelle, certaines entreprises ont fait
le choix de se réorganiser autour du
mode produit : elles sont organisées
non pas autour de projets mais de pro-
duits gérés par des équipes agiles et
pluridisciplinaires et dédiées a un pro-
duit pour les évolutions comme pour
la maintenance, et ce a I’échelle de
I'entreprise.

Pour autant, déployer I'agilité sur I'en-
semble des activités de la DSI n’est
pas toujours pertinent. Pour le Sl lega-
cy, dont le co(it est totalement amorti,
une approche par un décommission-
nement progressif est a privilégier.
Les DSI doivent donc étre conscientes
des changements induits par les nou-
veaux modes de travail et de leurs
conséquences sur le mode de fonc-
tionnement des équipes, les profils
et compétences recherchées afin de
permettre a leurs entreprises de rester
compétitives.

1.3. Mod¢le économique

de la DSI : mieux maitriser
les ressources avec une
stratégie « make or buy »

et des partenariats pertinents

A partir des feuilles de route de I'entre-
prise et du métier, des priorités de la
DSI, de son contexte et de son niveau
d’exposition aux risques qu’elle aiden-
tifiés, la DSI met en place la stratégie
«make or buy» la plus adaptée a ses
besoins. De maniére générale, les
compétences critiques sont interna-

lisées et les autres sont externalisées.
Ces compétences peuvent varier d’'une
entreprise a une autre, mais il est cer-
tain que les DSl doivent plus que jamais
détenir en interne des profils capables
d’avoir une vision d’ensemble du Sl et
disposant d’un historique suffisant pour
appréhender la complexité croissante
de son architecture et de I'écosysteme
applicatif. De méme, les DSI doivent
s’assurer d’avoir internalisé les « ma-
kers » qui apportent le noyau essentiel
de la valeur a partir duquel d’autres
briques viendront se greffer. Par ail-
leurs, les profils assurant la sécurité du
Sletde son infrastructure auront égale-
ment intérét a étre internalisées. Enfin,
les profils a méme de valoriser I'offre de
la DSI et de porter une vision business
aupres des métiers et des clients, dans
une optique de servicisation de la DSI,
doivent étre détenus en interne.

Pour autant, on constate que la part
d’externalisation reste élevée au sein
des DSI : 80% des ressources y sont
issues d’entreprises externes. L'ex-
ternalisation des activités non cri-
tiques est donc une tendance de
fond pour les DSI, et celle-ci devrait
perdurer sur les années a venir.

Concernant les nouvelles technologies,
il n’est pas rare de passer d’abord par
I’'externalisation avec des prestataires
qui permettent aux équipes internes de
monter en compétences en travaillant
a leur contact.

Cette orientation a des impacts sur
la gestion des ressources humaines,
notamment en termes de transfert de
compétences. Elle nécessite égale-
ment de maitriser la qualité des presta-
tions réalisées, via la mise en place de
gestionnaires de prestation en charge

de piloter et garantir le respect des en-
gagements des prestations.

Enfin, face a une pression toujours
croissante sur les colts et le dévelop-
pement du digital dans I'entreprise, les
DSl ont 'opportunité de repenser les
compétences a maitriser en interne et
celles a trouver a I'externe. En effet,
elles peuvent nouer des partenariats
avec des start-ups aux services inno-
vants (fintech, edtech, regtech, insu-
retech) leur permettant de proposer
a leurs clients des services de qualité
sans continuer a développer une par-
tie de leur Sl. Cependant, de tels par-
tenariats peuvent se révéler colteux
et les compétences associées ne sont
pas capitalisées. Un équilibre financier

est donc a définir.




1.4 Facteurs réglementaires :
adresser le renforcement
de la protection des données.

L'avenement de I’ére numérique et de
la Data a induit un renforcement des
dispositifs réglementaires de protec-
tion des données, illustrés en parti-
culier par le Reglement Général sur
la Protection des Données («RGPD »).

La DSI est I'un des premiers acteurs
concernés par le RGPD. S’il simplifie
ses démarches avec la mise en place
d’un registre des traitements des
données, il établit aussi de nouvelles
obligations de transparence, notam-
ment le principe d’accountability qui
impose aux DSI de démontrer qu’elles

respectent les regles relatives a la pro-
tection des données. L'enjeu pour les
DSl est surtout de rassurer aussi bien
en interne qu’a I’externe sur leur capa-
cité a adresser ces défis de sécurité et
procurer ainsi un avantage compétitif a
leur entreprise. La détention de labels
ou certifications prouvant la conformi-
té au RGPD sont autant d’indicateurs
permettant de gagner la confiance de
ses parties prenantes (clients, fournis-
seurs, salariés, etc.).

A noter que le domaine de la protec-
tion des données dépasse le seul
cadre des DSI, pouvant méme dans
certains cas étre instruit directement
par la Direction Générale.

Le sujet est critique pour les entre-
prises, qui doivent s’assurer qu’elles
disposent des profils a méme de
mettre en ceuvre les démarches de
mise en conformité et d’audit néces-
saires, qu’elles soient portées par la
DSl ou par la Direction Générale.

1.5. Facteurs
démographiques :
accompagner la gestion
des ages et la féminisation
de la DSL

La gestion de la pyramide des ages
est également un défi majeur a rele-
ver pour les DSI qui sont confrontées
ces derniéres années au vieillisse-
ment de leurs populations historiques
d’une part, et a 'intégration des digi-
tal natives d’autre part.

Les collaborateurs ceuvrant sur le Sl le-
gacy et les technologies vieillissantes
sont traditionnellement seniors. Or,
leurs compétences ont besoin d’étre
pérennisées afin de maintenir le Sl et
de décommissionner certaines appli-
cations. De méme, la convergence
des SIE et SlI, la présence de popu-
lations plus seniors et de parcours
professionnels industriels, ou encore
I’émergence continue de nouvelles
technologies mieux maitrisées par
les populations plus jeunes tendent
a renforcer ce choc des générations
et des cultures.

Un effort important en termes d’ac-
compagnement RH doit étre envisa-
gé pour créer une culture commune
et proposer des parcours de carriére
adaptés aux profils et aux exigences
des métiers de demain, qu’elles soient
liees aux technologies — anciennes ou
nouvelles - ou aux nouvelles méthodes
de travail.

D’autre part, dans le cadre d’une dé-
marche de Gestion Prévisionnelle des
Emplois et des Compétences, il est
essentiel pour les DSI d'utiliser la py-
ramide des dages comme un outil per-
mettant d’identifier les applications
critiques et par extension les postes
critiques pour lesquels les ressources
doivent étre renouvelées pour prévenir
tout déséquilibre.

«La diversite des dges est également
un enjeu fort pour notre entreprise, la
moyenne d’dge de nos collaborateurs
avoisinant les 50 ans. Nous cherchons
donc a diversifier nos recrutements sur
les différentes classes d’dge, avec un
effort particulier concernant les jeunes
actifs afin d’assurer un rééquilibrage
de notre pyramide des dges et prépa-
rer I'avenir.» Laurent Magne, DRH de
BPCE-IT.

Enfin, I'intégration des digital na-
tives représente un défi pour les DSI,
puisque cette population porte des
attentes nouvelles : aspiration a un
équilibre entre vie professionnelle et
vie personnelle, quéte de sens, besoin
fort d’autonomie, etc.

La féminisation de la DSI est égale-
ment au coceur des préoccupations
dans un secteur ou les femmes ont
toujours été peu représentées. Dans
un environnement ou les besoins de
recrutement deviennent de plus en
plus spécifiques alors qu’il est déja dif-
ficile d’attirer et fidéliser les talents, la
DSl sera plus @ méme de relever ses
défis en élargissant son vivier. Au-dela
des raisons purement économiques,
il s’agit également d’un enjeu socié-
tal, les femmes ne pouvant plus étre
mises a I’écart de sujets qui impactent

et transforment si profondément nos -

sociétés. La parité dans les filieres de’
I'IT doit donc progresser. :



2. Les principales évolutions sur les
métiers et les compétences

Les DSI connaissent donc de multiples mutations, a la fois pro-
fondes etirréversibles. Quels sont les impacts de ces évolutions
sur les métiers et compétences des DSI ? Il convient en effet de
les qualifier pour mieux s’interroger sur les métiers, profils et
compétences dont elles auront besoin demain pour mener a
bien leur mission et assurer leur pérennité.

2.1.Les impacts sur les métiers

Afin d’identifier les impacts des facteurs d’évolution évoqués
précédemment sur les métiers de la DSI, Sia Partners a fait le
choix de baser les travaux présentés dans cette partie surla no-
menclature Cigref 2018 des métiers du Systeme d’Information
qui recense les principaux métiers des technologies de I'infor-
mation dans les grandes entreprises francgaises.

Cette nomenclature annonce la création de deux nouvelles
familles métiers, “Données” et “Relations fournisseurs”, mais
également I'apparition de nouvelles fiches métiers dans les do-

maines de l'agilité, de la cybersécurité, de la donnée etde lare-

lation fournisseur. Ces modifications sont un premier indicateur
des impacts de I'évolution des DSI sur les métiers.

Cependant, I'écosysteme IT se transforme aujourd’hui si rapide-
ment qu’il convient de prendre en compte dans toute analyse
que les évolutions concernant les métiers et compétences sont
continues et peuvent varier d’une entreprise a une autre.

Une prise de recul est alors nécessaire quant a la classification
du Cigref pour ne pas s’enfermer dans une analyse statique. A
titre d’exemple, la nomenclature Cigref 2018 distingue encore
maitrise d’ouvrage et maitrise d’ceuvre, alors qu’elles tendent
a se rapprocher, ou encore les emplois de concepteur-déve-
loppeur et de testeur, quand l'agilité demande aux équipes
d’étre multidisciplinaires.

Afin d’étudier les évolutions des métiers de la DSI, ces derniers
ont été qualifiés en fonction de leurs évolutions quantitatives
(évolution des effectifs, du volume de I'activité) et qualitatives
(évolution des conditions de travail, de I'activité, des compé-
tences demandées), selon la matrice suivante :




Qualification de I’évolution des métiers au regard des facteurs d’évolution pour I’entreprise

z

Evolutions quantitatives

Emergents

Responsable Green IT

Chargé de pilotage SI
(PMO)

Responsable marketing
de la DSI

Vendor Manager

Stables

Chargé d’affaires
internes

Directeur de projets

Scrum Master

Menacés

Gestionnaire
d’applications

Chef de projet maitrise
d’ouvrage

Chef de projet maitrise
d’ceuvre

Responsable des
systémes applicatifs

Intégrateur
d’applications

Stratégiques

Urbaniste des
systemes d’information

Architecte d’Entreprise
Coach agile
Product Owner

Expert systemes
d’exploitation / réseau
télécom

Architecte technique
Expert en cybersécurité

Responsable d’entité

Evolutifs
Consultant en Systeme
d’Information

Responsable du systeme
d’'information «<métier»

Concepteur -
Développeur

Paramétreur de
progiciels/logiciels
Technicien
d’exploitation
Technicien poste de travail

Technicien réseaux-
télécoms

Administrateur d’outils
/ de systemes /
de réseaux -télécoms

Responsable sécurité
des Systemes
d’Information (RSSI)

Directeur des systemes
d’information

Data Scientist
Data Analyst
Chief Data Officer
Data Engineer

Délégué a la protection
des données

Administrateur de
bases de données

Pilote d’exploitation
Auditeur SSI
Responsable Télécoms

Responsable
d’exploitation

Responsable d’études
Chief Digital Officer
Acheteur IT

Software Asset
Manager (SAM)

Manager de contrats

Sensibles / Critiques

Intégrateur ® Testeur
d’exploitation

Assistant fonctionnel

Technicien support
utilisateurs

Expert méthode et
outils / qualité

Manager de contrat

\

Evolutions qualitatives

Pourquoi ces emplois ont-ils été qualifiés d’émergents, stratégiques ou encore menacés ? Pour le savoir, retrouvez I'analyse
de nos experts dans la «grille de qualification des emplois» page 20 de ce livre blanc.



2.2.Les principales
¢volutions sur les
compétences

Les facteurs d’évolution im-
pactent aussi bien les métiers
que les compétences des colla-
borateurs des DSI. Pour relever
ces challenges et accélérer leur
transformation, les DSI doivent
s’appuyer sur des ressources
dont les compétences vont étre
amenées a évoluer : certaines
vont étre modifiées et d’autres,
jusqu’alors méconnues, appa-
raitre.

Quelles sont alors les compé-
tences qui s’inscriront a I'avenir
au cceur de l'activité des DSI ?
Focus sur cing compétences
clés de la DSI de demain.

Les compétences dont I'évo-
lution est étudiée dans cette
partie sont tirées du référentiel
européen des e-Compétences
(e-CF) 3.0.

Compétences évolutives :

Gestion de I'information et de
la connaissance

Le digital et les technologies liées a la
donnée (loT, Business Intelligence, In-
telligence Artificielle, etc.) représentent
une opportunité pour les DSI de par
I'accroissement du nombre de don-
nées (structurées et non structurées)
disponibles qu’ils généerent.

Les entreprises ont déja franchi les
étapes d’outillage de leurs bases de
connaissances avec des CMS (content
management systems) et des procé-
dures de diffusion de I'information
(interne, restreinte, confidentielle, etc.)
qu’il convient pour les collaborateurs
de maitriser et de déployer. La pro-
chaine étape consiste a savoir valori-
ser et interpréter la donnée afin de ga-
gner en efficacité et pertinence via des
approches explicatives et prédictives.

Gestion des projets et du
portefeuille de projets

Lagilité étant devenue incontournable
au sein des DSI et d’'une maniére plus
large au sein des entreprises, le besoin
de collaborateurs capables de piloter
et déployer des projets en mode agile
s’est accru. Il s’agit d’'une part de déve-
lopper une méthodologie rigoureuse,
et d’autre part de sensibiliser et former
les collaborateurs a I'agilité afin de I'in-
tégrer a la culture d’entreprise.

Les profils recherchés seront différents
en fonction :

Du volume de projets a instruire :
recherche-t-on un collaborateur
pour gérer un projet ou un profil
plus expert pour gérer un por-
tefeuille de projets avec un en-
semble de soft skills et une mai-
trise des outils digitaux ?

De la maturité de I’entreprise en
matiere d’agilité : fonctionne-t-elle
en « two-speed IT » (IT a deux vi-
tesse) avec une cohabitation des
cycles en V avec des cycles ra-
pides, a-t-elle déployé l'agilité a
I’échelle, ou encore, s’est-elle ré-
organisée en mode produit ?

Certaines entreprises ont ainsi créé
des centres agiles dans lesquels des
experts de I'agilité ont pour mission de
diffuser I'agilité dans I'entreprise.

Gestion de la sécurité de
I'information

Face a la multiplication des menaces
liées a la cybersécurité (espionnage,
vol de données, malveillance, sabo-
tage, fraude, etc.) et a I’évolution ra-
pide de la réglementation, les DSl re-
cherchent des profils - encore rares
aujourd’hui - 8 méme de définir des
procédures de sécurité, cartographier
les risques, respecter les exigences
externes (RGPD), et développer des
modeles permettant de prédire des
attaques.

Au-dela des profils dédiés la sécuri-
té, le «Security by design» place dé-
sormais la connaissance de la régle-
mentation et la capacité a I'appliquer
comme compétences clés qu’il est né-
cessaire de retrouver chez I'ensemble
des acteurs du développement.

Identification des besoins

La DSI doit aujourd’hui dépasser ses
frontieres et aller a la recherche de nou-
velles opportunités, en devenant parte-
naire du métier. Elle doit constamment
opérer une veille stratégique, techno-
logique et méthodologique. En effet, la
technologie n’est plus seulement un ou-
til asservi a un besoin qui lui préexiste,
mais bien un point de départ pour de
nouveaux cas d’usage a créer. Ainsi,
les DSI doivent sans cesse valoriser les
nouveaux usages et méthodes de tra-
vail afin de proposer et développer des
solutions sur-mesure pour leurs clients.
Ainsi, elles doivent anticiper leurs be-
soins futurs en développant des interac-
tions a I'externe et en mettant en ceuvre
de nouvelles méthodes d’idéation,
telle que 'open innovation et le design
thinking. Il est ainsi nécessaire pour les
profils des DSI de s’acculturer aux mé-
thodes agiles afin de tester les solutions
et de les itérer en cycles courts via des
POC, pilotes, expérimentations, etc.,
pour in fine démontrer leur savoir-faire
et asseoir leur |égitimité.

Nouvelle compétence :

Marketing numérique

La DSl est encore aujourd’hui majoritaire-
ment percue comme un pole technique
de l'entreprise. L'accompagnement du
passage d’une approche «IT centric»
a «business centric» nécessite pour
la DSI de promouvoir ce nouveau po-
sitionnement et la valeur ajoutée qu’il
implique aussi bien auprés de ses
clients internes que de ses clients ex-
ternes. Cela passe par la proposition de
solutions personnalisées et de la meilleure
expérience client possible. La DSI doit ainsi
savoir créer des catalogues d'offres et les
marketer afin de packager les services ap-
portés aux métiers et aux clients dans une
optique de servicisation du SI.






3. Les enjeux RH pour
les populations des DSI

Une fois les facteurs d’évolution mis
au grand jour et leurs impacts sur les
emplois et les compétences identifiés,
comment les DRH doivent-elles adapter
leurs politiques RH pour faire face aux
enjeux de laDSI?

Tout d’abord, les DRH et les DSI sont
amenées des aujourd’hui a travailler
main dans la main pour repenser leur
approche et adapter les pratiques
a une population a fort enjeu pour les
entreprises dans les années a venir. Les
enjeux RH sont multiples, concernent
tout le cycle de vie RH du collaborateur
et toutes les fonctions coeur de métier
RH : le recrutement, I'’évaluation, la re-
connaissance, le développement des
compétences, la gestion de carriére, etc.

La stratégie RH se place ainsi au coeur de
la stratégie de I'entreprise pour permettre
a la DSI de disposer des ressources né-
cessaires pour relever ses défis.

Quels sont donc les enjeux RH auxquels
DSl et DRH sont confrontées ? Comment
y répondre ?

3.1.Recruter : développer
Pattractivité a la fois de
I'entreprise et de la DSI
dans un contexte fortement
concurrentiel

La guerre des talents se renforce sur les
nouveaux métiers de I'lIT. Cette guerre
des talents est d’autant plus dure que
les profils recherchés doivent désor-
mais combiner a la fois des expertises
techniques nouvelles, liées aux trans-
formations technologiques (RPA, IA,
design d’API, etc), et des savoir-faire or-
ganisationnels et interpersonnels pour
s’adapter aux nouveaux modes de tra-
vail des DSI (agilité a I'échelle, méthodes
de PoC, créativité, etc) et au développe-
ment des échanges avec les métiers et
prestataires externes.

A ce titre, le défi pour les DRH est triple.

Premierement, elles doivent repen-
ser leurs stratégies de sourcing, aussi
bien en adaptant leur politique relations
écoles a I'évolution de I'écosysteme de
la formation supérieure IT (écoles 42,
etc.), gu’en faisant le choix des profils
expérimentés, via la diversification des
parcours et 'ouverture aux collabora-
teurs venant de I'industrie. Concernant
les méthodes de sourcing, I'utilisation
des réseaux sociaux et sites commu-
nautaires dédiés aux profils IT, ou en-
core de sites de mise en relation d’indé-
pendants pour des besoins spécifiques
(La Creme de la Creme), la participation
aux salons dédiés (Vivatech, Teratech,
etc.) ou l'organisation de hackathons
tendent a remplacer les relations écoles
traditionnelles. La stratégie de sourcing

doit également permettre d’attirer les
jeunes collaborateurs sur des postes
plus « classiques », et donc potentiel-
lement moins attractifs. D’autre part,
au-dela de la stratégie de sourcing, Ce
sont également la stratégie d’achat et
la gestion des contrats avec les four-
nisseurs qui doivent évoluer vers plus
d’agilité. En effet, la volatilité du marché
et les besoins en compétences spé-
cifiques nécessitent de s’ouvrir a une
variété de formes contractuelles dans
la prestation d’achat (freelance, intérim)
pour répondre au plus prés du besoin
sans systématiquement passer par une
logique de référencement longue et par-
fois trop rigide.

Deuxiemement, les DRH doivent garan-
tir I'efficience et la pertinence de leur
processus de recrutement. Cela passe

Le cycle de vie RH

Gestion
de carriere

Stratégie
RH

Intégration

il

Evaluation



nos viviers de recrutement

traditionnels en combinant
recrutement externe, mobilité
intra filiere Sl et ouverture

a d’autres types de profils en
interne, et notamment des agents
d’exécution et de maitrise. »

Jean-Claude Laroche,
DSI d’Enedis.

par des réflexions sur les méthodes de
recrutement utilisées (serious game,
etc), les délais de recrutement ainsi que
le marketing des offres de recrutement.
A titre d’exemple, le champ lexical de
I'IT évoluant fortement, les annonces de
recrutement doivent étre en mesure de
s’adapter a ces nouveaux codes. La pu-
blication d’'une annonce générique de
«Chef de projet IT» ne permettra en effet
pas d’attirer ni les futurs Scrum Master ni
les futurs Product Owner. Le brief mana-
ger entre manager de la DSl et recruteur
est a ce titre essentiel pour adapter I'an-
nonce a la réalité du poste.

Une veille sur la tendance d’évolution
des postes et sur les programmes des
écoles doit également étre mise en place
pour permettre une actualisation des

fiches de postes et continuer d’attirer
les futurs diplomés.

Troisiemement, les DRH doivent renfor-
cer l'attractivité de I'entreprise et de la
DSI. Cela passe par le développement
de la marque employeur, en ligne avec
les attentes des candidats en matiére de
conditions de travail. D’autre part, la DSI
doit développer son attractivité avant
méme la formation de ses futurs can-
didats, notamment auprés des jeunes
femmes, en menant des actions de sen-
sibilisation et formation pour les inciter a
rejoindre ses métiers.

«Aujourd’hui, une seule femme est au
CODIR de la DSI d’ENEDIS. Or le recrute-
ment se tarit, notamment en raison d’une
baisse de la part de femmes dans les for-
mations IT. Nous avons mis en place plu-

sieurs actions pour répondre & cet enjeu.
Nous participons, avec le Cigref, a l'ini-
tiative Femmes@numeérique, qui méne
des actions pour attirer les femmes vers
les métiers du numerique. Nous veillons
également a intégrer des femmes dans
les listes de succession des managers,
afin d’accompagner leur progression
professionnelle sur des postes de ma-
nagement.» Jean-Claude Laroche, DSI
d’Enedis

Enfin, l'intégration des collaborateurs
dans I'entreprise et au sein des équipes
de la DSI (onboarding) est également
cruciale pour garantir 'engagement et
la fidélisation des collaborateurs, autre
enjeu phare des DSI.



3.2. Evaluer : adapter
I'évaluation aux nouveaux
modes de gestion des projets :
cycle court et management
transversal.

Les modes de fonctionnement des DSI
ont fortement évolué ces dernieres an-
nées, et ce notamment dans la conduite
de projets IT. La généralisation des
modes de gestion agile des projets
(Scrum, Kanban voire SAFe et DevOps)
modifie la temporalité, les modes de
fonctionnement, la culture projet, le
rythme projet et les relations entre les
acteurs, notamment dans I'organisation
des compétences techniques et métho-
dologiques au sein des équipes.
L'évaluation des compétences des col-
laborateurs des DSl doit donc s’adapter
a ces évolutions : trois axes de réflexion
doivent étre investigués par les DRH
afin de garantir I'efficacité du proces-
sus d’évaluation?.

Premiérement, la synchronisation de
I’évaluation avec le quotidien et les
cycles des projets: le développement
des pratiques de feedback continu est
particulierement adapté aux DSl et per-
met de contribuer a I'accélération de la
courbe d’apprentissage des collabora-
teurs.

Deuxiemement, la mise en place d’éva-
luation a 360° - format permettant une
évaluation du manager par I'’ensemble
de son entourage professionnel - afin
de pallier les limites de légitimité
des managers hiérarchiques n’étant
pas toujours a méme d’évaluer I’en-
semble des compétences mobilisées
sur les projets. En effet, les modes de
management évoluent fortement au
sein des DSI, avec le développement
du management horizontal ou le réle
du manager tend vers celui du coach.

Ces tendances sont particulierement
prégnantes dans les équipes agiles,
ou I’évaluation des compétences tech-
nigues peut étre réalisée par les pairs,
I’évaluation du sens du service client
par le Product Owner, et I’évaluation
des savoir-faire organisationnels et

interpersonnels par le Scrum Master.
L'évaluation 360° peut également étre
un moyen de s’adapter au fonctionne-
ment matriciel de nombreuses équipes.

Troisiemement, I’évolution du mode
de recensement des compétences,
afin de détecter les compétences ca-
chées des collaborateurs (opensource,
loT) et de les valoriser. Lauto-déclara-
tion des compétences et leur exploita-
tion est un défi majeur pour améliorer
la gestion des carrieres et anticiper les
évolutions des métiers.

3.3.Reconnaitre : Attirer
les profils aux compétences
pénuriques et fidéliser les
collaborateurs.

La reconnaissance - financiére ou non
- reste le principal facteur de départ
d’une entreprise dans 37% des cas®.
Face au caractere pénurique de cer-
taines compétences et de certains pro-
fils, les DRH doivent adapter leur poli-
tique de gestion des talents. En effet,
si l’attraction des talents est un enjeu
majeur, la fidélisation des collabora-
teurs doit également étre au coeur des
préoccupations des DRH.

Proposer une rémunération attractive
dans un environnement fortement
concurrentiel reste un levier mais
n’est pas le seul. En effet, les collabo-
rateurs sont en attente de perspectives
d’évolution : que propose I’entreprise
en termes de développement et de
parcours de carriere ? Une réflexion
doit étre menée pour faire grandir les
collaborateurs avec I'entreprise, par
exemple en proposant des parcours
de développement des compétences,
la mise en place de filieres d’expertises,
de programmes pour les potentiels, etc.

2 Pour aller plus loin : http://rh.sia-partners.com/20170620/3-leviers-pour-redonner-du-sens-levaluation-des-salaries

3 Etude de rémunération 2018, Robert Half



3.4. Développer les
compétences : accélérer
le cycle d’apprentissage
et garantir le transfert
intergénérationnel

de compétences

Laccélération de la transformation des
métiers et 'émergence de nouveaux mé-
tiers etroles (ex. : gestionnaire de parcs loT,
superviseur d’algorithmes intelligents, data
steward etc.) impliquent de repenser les
modes de formation actuels afin d’assu-
rer la montée en compétence rapide des
équipes alafois sur les technologies et sur
les disruptions possibles des métiers.

La DRH doit donc également se conver-
tir a 'agile pour adapter son offre et
ses modes de distribution de la forma-
tion pour répondre efficacement aux
nouveaux besoins de développement
des compétences. Les solutions de so-
cial learning - basé sur I'’échange -, de
mobile learning - permettant aux ap-
prenants de se former n’importe ou et
n’importe quand - et de blended learning
- pouvant associer présentiel, distanciel
asynchrone et distanciel synchrone -
offrent de nouvelles perspectives aux
Directions de la Formation pour atteindre
cet objectif. Ces nouveaux modes de
formation sont d’autant plus pertinents
pour les DSI que le partage des savoirs
et la capitalisation sur ces derniers sont
pour elles des enjeux clés. Si ces modes
de formation permettent de renforcer les
compétences et connaissances des col-
laborateurs, ils sont complémentaires
avec le learning by doing, condition sine
qua non de la pérennité des acquis.

«L’acquisition de ces nouveaux sa-
voir-faire passe par la formation, mais
surtout par la pratique, via des mises
en situation, I'apprentissage par l'action

S N

(learning by doing).» Laurent Magne,
DRH de BPCE-IT

Outre la mise en place de community
manager, en charge de fluidifier I'infor-
mation et d’animer les communautés
Sl, Porganisation du transfert de com-
pétences intergénérationnel est un
des défis majeurs des DRH. Le risque
de perte de connaissances liées au Sl
legacy, et a certaines compétences spé-
cifiques (langages, applicatifs maison,
procédures d’exploitation, modélisation
Sl, méthodes classiques de gestion de
projet) majoritairement détenues par
les collaborateurs séniors, néces-
site d’organiser le transfert de compé-
tences, via le développement du tuto-
rat ou du compagnonnage. A l'inverse,
la mise en place de reverse mentoring*
permet de favoriser 'apprentissage des
nouvelles technologies par les popula-
tions plus seniors.

«Les technologies relativement an-
ciennes du mainframe restent au coeur
de nos systémes d’information, or les
ecoles informatiques ne forment plus &
ces technologies. Nous avons donc la
nécessite de former par nous-méme les
collaborateurs qui nous rejoignent. Les
dispositifs d’accompagnement sont re-
lativement longs et s’‘appuient a la fois
sur de la formation avec des partenariats
externes et de l'immersion au sein de
nos équipes, supervisées par un tuteur
interne responsable d’assurer la mon-
tee en compéetences du collaborateur.»
Laurent Magne, DRH de BPCE-IT

4 Pour aller plus loin : http://rh.sia-partners.com/le-reverse-mentoring-privilegier-la-competence-lexperience
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3.5. Gérer les carriéres :
accompagner les
transformations

des métiers, accélérer

et ¢largir les perspectives
de carriere

'accompagnement de la diminution des
effectifs sur certains métiers - par exemple,
gestionnaire des infrastructures aveclamon-
tée en puissance duDevOps- et I'obsoles-
cence de certaines compétences - re-
cette unitaire, support de niveau 1, etc.
-sont également a anticiper par les DRH,
en identifiant des perspectives d’évolu-
tion pour les collaborateurs concernés,
qu’elles soient internes ou externes,
et en leur proposant les parcours de
développement adaptés. Par ailleurs,
I’évolution de plus en plus rapide des
technologies et des compétences asso-
ciées impose également de repenser
la logique de pourvoi des postes
et d’accélérer les parcours profes-
sionnels. Sur certains métiers évo-
luant rapidement, notamment ceux
liés a I'expérience (UX) et l'interface (Ul)
utilisateur, 'acquisition de compétences
externes via le recrutement de nouveaux
dipldmés ou le recours a des prestataires
apparait souvent comme étant plus ren-
table économiquement et reste plus
flexible que la formation interne des col-
laborateurs. Lidentification de perspec-
tives d’évolution rapides pour ces colla-
borateurs et en ligne avec leurs attentes
est un défi majeur a adresser, I'évolution
vers des postes de management n’étant
pas toujours la voie recherchée.



Plus largement, DSI et DRH doivent donc
travailler a I'élargissement des perspec-
tives de carriere des collaborateurs des
DSI, au-dela des simples logiques de
progression hiérarchique. Ces réflexions
doivent porter tout autant sur I'identifi-
cation de projets intéressants, a méme
de développer les compétences des
collaborateurs, que sur la définition de
parcours de carriere transverses, voire
en dehors de la DSI. En effet, avec le
développement des méthodes agiles,
et de I'IT dans les produits et services,
les frontieres entre DSI et Directions mé-
tiers sont de plus en plus ténues, et de
nouvelles opportunités de carriére sont
possibles pour les collaborateurs DSI.
In fine, des parcours de carriere modu-
laires, dynamiques et croisés avec le
métier, permettant de favoriser les mo-
bilités entrantes et sortantes entre DSI
et Direction Métier, doivent étre mis en
ceuvre, en intégrant les attentes diffé-
rentes des populations.

«Pour moi, I'un des challenges, ce sont
vraiment les passerelles. Quand un DSI
se demande comment prendre les vi-
rages lies au digital, comment naviguer
dans la transformation digitale, trés sou-
vent, il se dit qu’il faudrait recruter. Mais
beaucoup de choses sont possibles
sans recruter, et certaines passerelles
sont presque plus rapides que de recru-
ter quelqu’'un en externe» Frangois Gui-
berteau, Assistant Manager, Information
Systems chez Qatar Petroleum (Doha)

Enfin, pour répondre a I'impératif de I'or-

ganisation d’étre a la pointe de la trans-
formation numérique, des parcours de
détection et de coaching des hauts
potentiels (fast tracks) et a forte valeur
ajoutée sont a construire, et il apparait
nécessaire d’inclure les jeunes employés
a fort potentiel dans les décisions de
I’entreprise, notamment lors de Shadow
COMEX dontle réle est de challenger les
décisions, d’apporter un regard neuf et
de proposer des idées innovantes.

3.6. Am¢liorer les conditions
de travail : répondre aux
aspirations des nouvelles
générations et sadapter a
I'évolution des modes de
travail.

Les conditions de travail proposées par
les entreprises doivent également étre
au coeur des préoccupations. Elles sont
un facteur de réussite de I'ensemble
des enjeux RH évoqués précédemment
et plus particulierement de ceux du re-
crutement, via l'attractivité et la marque
employeur, ainsi que de la fidélisation
des collaborateurs.

En effet, les nouvelles générations
sont de plus en plus attentives a leurs
conditions de travail, il convient donc de
s’assurer que celles qui leur sont propo-
sées répondent a leurs aspirations pro-
fessionnelles : équilibre vie personnelle
/ vie professionnelle, quéte de sens,
management horizontal et culture du
feedback, autonomie renforcée, travail

a distance, aménagement des horaires,
renforcement du mode projet, etc.

Par ailleurs, I'évolution progressive des
modes de travail et notamment I'adop-
tion croissante du télétravail par les en-
treprises pose la question de 'accompa-
gnement des collaborateurs a la mise en
place de ces nouvelles pratiques. Pour
les DSI, sécuriser les acces externes tout
en protégeant les données sensibles et
confidentielles reste un sujet épineux et
prive certaines populations techniques
de cette flexibilité du travail.

De plus, il convient de souligner 'impor-
tance pour les DSI d’adapter la configura-
tion spatiale des locaux a leurs nouvelles
méthodes de travail afin de favoriser I'in-
formel d’un cété et la co-construction, la
transdisciplinarité de l'autre.

Face a la forte concurrence des start-
ups IT et a 'image parfois vieillissante
des DSI des grandes entreprises, il de-
vient essentiel pour la DSI de marketer
ses conditions de travail pour s’assurer
de disposer des ressources qui lui per-
mettront de réaliser ses ambitions.

«J’ai aussi la conviction que la fidélisa-
tion des collaborateurs repose sur trois
piliers : la remunération, la mission, et
l'environnement de travail. Tant qu’un
collaborateur est satisfait d’au moins
deux piliers, il reste, sinon, il s’en va.»
Arnaud Farjat, DSI de Veolia Eau d’lle-
de-France




Les DSI font face a un contexte de transformation durable, intense et multi-
ple. Les ruptures sont nombreuses, alors que le temps s’accélere. Les équations
semblent de plus en plus difficiles a résoudre pour les DSI : 'innovation tech-
nologique accélérée, la contrainte budgétaire, les demandes des métiers qui,
insatiables, souhaitent des évolutions toujours plus rapides. La transformation
impacte jusqu’aux organisations, dont le business model et les modes de fonc-
tionnement doivent s’adapter. Dans cet environnement en mutation, le DSI est
sous tres forte contrainte : il doit stabiliser le run quotidien tout en opérant les
transformations a court et a moyen terme.

En conséquence, le sujet des compétences de I'IT est prioritaire. Pour y répondre,
le bindbme DSI - DRH doit étre constitué afin de mettre en ceuvre la nécessaire évo-
Iytion des politiques de recrutement, de formation, mais également d’achat. Faut-il
le répipéler :la DRH régalienne en charge de la gestion des services coeur de métier
appartient au pas'sé. Elle est incontournable pour accompagner l'agilisation des
modes de fonctionnement, y compris concernant la gestion des compétences. En
avancant ensemble dans leur réle de business partners, DRH et DSI accompagne-
ront efficacement I'entreprise dans la trahsfo_rmation, pour I'aider a convertir tout
le potentiel porté par les ruptures technologidue§. C’est la condition nécessaire
pour ouvrir la voie a une DSI 4.0. .



Organisation et gestion des évolutions du systeme d’information

. . @ Consultant en Systeme d’Information
Qualification de 4
I'évoluti d o Le périmétre d'activité du consultant en systéme d'information doit couvrir un spectre plus large. Outre le legacy, il va
¢volution des metiers avoir besoin de plus de technicité et de développer son background technique afin de gérer son activité de bout en bout.
au regard des facteurs ) ) ) )
) . @ Urbaniste des systemes d’information
d’évolution pour . ) o . . o . S
i . Tout comme l'architecte d'entreprise, 'urbaniste des systémes d'information doit avoir une vision globale de I'activité,
lentreprlse connaitre les derniéres tendances, les nouvelles technologiques et produits du marché.
. Evolutif @ Responsable du systeme d’information «métier»

Le responsable du systéme d'information «métier» fait le lien entre le processus et Sl. Dans les projets d'agilité a I'échelle,
. Sensible / Critique la dichotomie entre le Sl et le métier diminue et les équipes se doivent d’étre de plus en plus pluridisciplinaires avec un

spectre de compétences plus large. Ce qui importe avant tout, c’est de garantir le lien entre la stratégie business et sa
déclinaison en chaine de valeur.

@ Gestionnaire d’applications

. Menacé Gestionnaire d'applications est un emploi menacé : la logique d'application semble s'effacer a moyen terme au profit
d’une logique par service métier. Par conséquent, les équipes seront amenées a se spécialiser sur des services métier
. Emergent dont il faudra gérer le build et le run, et non pas une application.

Strategique
. Le chargé d'affaires internes doit passer d’'une relation contractuelle a une relation partenariale avec ses fournisseurs.
Sa relation aux équipes est également modifiée : il travaille avec des équipes pluridisciplinaires qui cherchent a faire
des MVP. L'achat de prestation doit donc « s’agiliser » pour répondre au plus prés du besoin en sortant d'une logique de
marché avec contrats rigide.

@ Architecte d’Entreprise

Tout comme l'urbaniste, I'architecte d’entreprise doit avoir une vision globale de I'activité, connaitre les derniéres tendances, les nouvelles technologiques et produits du marché.

@ Responsable Green IT

Emploi émergent encore peu vu sur le marché actuellement. Le Responsable Green IT doit véritablement diffuser une culture au sein de I'entreprise et réussir a créer de la valeur
dans le cadre d'une démarche CSR compatible sans se contenter de «greenwashing».

Management de projets

Lagilité et le besoin croissant d’équipes multidisciplinaires mettent a mal la dichotomie entre le métier et le Sl ainsi que les modes de fonctionnement des équipes. Lemploi du
directeur de projets, qui assure la responsabilité d’un projet ou d'un portefeuille de projets dans toutes leurs dimensions aupres du métier, du S, et de I'entreprise, reste stable.

@ Chef de projet maitrise d’ouvrage

Lagilité et le besoin croissant d'équipes multidisciplinaires mettent a mal la dichotomie entre le métier et le Sl. Les emplois de chefs de projet maitrise d'ouvrage et de maitrise
d'oeuvre s'estompent peu a peu sans pour autant disparaitre. En effet, le Sl legacy va continuer a étre géré en cycle en V pour des raisons de co(it et de temps, ce qui maintient les
notions de maitrise d'ouvrage et maitrise d'oeuvre.

@ Chef de projet maitrise d’ceuvre

Lagilité et le besoin croissant d'équipes multidisciplinaires mettent a mal la dichotomie entre le métier et le SI. Les emplois de chefs de projet maitrise d'ouvrage et de maitrise
d'oeuvre s'estompent peu a peu sans pour autant disparaitre. En effet, le Sl legacy va continuer a étre géré en cycle en V pour des raisons de co(t et de temps, ce qui maintient les
notions de maitrise d'ouvrage et maitrise d'oeuvre.les notions de maitrise d'ouvrage et maitrise d'oeuvre.

@ Coach agile

Le coach agile tient un role essentiel d'une part en tant que facilitateur de I'agilité, d’autre part en tant qu'accélérateur et acteur clé de le transformation d'une organisation.
A noter que I'entreprise a besoin d'un nombre limité de coachs et que cet emploi peut étre externalisé.

Le Scrum master tient un role important dans Iimplémentation des méthodes agiles dans l'organisation. Sa position dans I'entreprise se conforte et 'emploi reste stable.
La compétence du Scrum Master peut étre externalisée ou s'ajoute parfois aux activités d'un développeur sans étre un emploi distinct.

@ Product Owner

Le Product Owner a une mission stratégique et un réle prépondérant dans les équipes agiles : propriétaire du backlog, il doit comprendre la finalité du besoin et transmettre sa
vision a I'équipe afin de garantir priorisation et livraison par la valeur. Il est important que cette compétence soit interne a I'entreprise dans une logique business.

@ Chargé de pilotage SI (PMO)

Dans les DSl agiles au nombre limité de ressources, le chargé de pilotage Sl tient un réle important sur un pilotage transversal a la maille domaine ou global, et non pas projet. Au
fur et a mesure de la mise en place de I'agilité, son role sera pris en charge directement par les équipes.

Cycle de vie des applications

@ Responsable des systemes applicatifs

Dans une logique de long terme, la maille de I'application tend a disparaitre avec l'essor de feature teams fonctionnelles sachantes non pas sur une seule mais sur plusieurs
applications, dans l'idée de produire un service métier.



Mise a disposition et maintenance en condition opérationnelle des infrastructures

Support et assistance

Sécurité

Concepteur - Développeur

Dans une logique d'agilité, le multidisciplinaire gagne du terrain et on observe un rapprochement entre les savoir-faire fonctionnels et applicatifs au sein d'équipes de taille
réduite afin d'éviter les ruptures de charge liées a un fonctionnement en silos. Lidée est de concilier les volets compétence et performance afin de raisonner sur le produit final a
destination du client. Le poste de concepteur-développeur s'enrichie donc au fur et a mesure des activités de testeur.

Testeur

Le nombre de testeurs tend a diminuer puisque ses activités viennent plutét enrichir 'emploi de concepteur-développeur dans le cadre d’équipes multidisciplinaires. D'autre
part, ses compétences évoluent car les DSI cherchent de plus en plus a automatiser les tests et recherchent des profils maitrisant plusieurs technologies et @ méme de réaliser
différents tests (tests de non régression, tests de bout en bout, tests de sécurité, tests nominaux sur les fonctionnalités).

Intégrateur d’applications

L'agilité et son besoin croissant d'équipes multidisciplinaires et le passage d'une approche d'applications a celle de service métiers a applications multiples fragilisent 'emploi de
testeurs d’applications parce qu'elles nécessitent de prévoir des intégrations en continu assurées davantage par le développement plutét que par un emploi a part. Le contenu de
I'emploi évolue également : les intégrations doivent prendre en compte une logique d’API et I'hybridation des modules du SI.

Paramétreur de progiciels

On parle aujourd’hui de paramétreur de progiciels / logiciels dans des logiques de montée en puissance du Saas. Il est nécessaire d'appréhender ce réle dans une logique d'agilité
afin d'éviter les ruptures de charge.

Technicien d’exploitation

Dans une logique d’agilité a I'échelle, les emplois du run doivent étre inclus dans des équipes multidisciplinaires réunissant build et run. Cet emploi doit étre décloisonné du mode
projet afin de travailler avec le métier et parvenir a produire des indicateurs, suivre I'avancement en temps réel et d'étre dans I'anticipation. Il est souvent externalisé.

Technicien poste de travail
Cet emploi est souvent externalisé.

Technicien réseaux-télécoms

Dans une logique d'agilité a I'échelle, les emplois du run doivent étre inclus dans les équipes multidisciplinaires et représenter le run au coté du build. Cet emploi doit étre décloisonné
du mode projet afin de travailler avec le métier et parvenir a produire des indicateurs, suivre 'avancement en temps réel et d'étre dans I'anticipation. Il est souvent externalisé.

Administrateur d’outils / de / de réseaux-télécoms

La virtualisation a permis des actes a distance, majoritairement gérés par le fournisseur du service. De plus, ce role doit étre décloisonné du mode projet afin de parvenir a produire
des indicateurs, de suivre 'avancement en temps réel et d'étre dans I'anticipation. Dans une logique d'agilité, 'ensemble des personnes travaillant sur le run doivent étre incluses
dans le build.

Administrateur de bases de données

Cet emploi est souvent externalisé sauf lorsqu'il sagit de données sensibles pour I'entreprise. Il doit étre décloisonné du mode projet afin de travailler avec le métier dans le cadre
de I'agilité a I'échelle.

Intégrateur d’exploitation

Lagilité et son besoin croissant d'équipes multidisciplinaires fragilise 'emploi de testeurs d'exploitation parce qu'elle nécessite de prévoir des intégrations en continu assurées
davantage par le développement plutdt que par un emploi a part. Le contenu de I'emploi évolue également : les intégrations doivent prendre en compte une logique d’API et
I'hybridation des modules du SI.

Pilote d’exploitation

Dans une logique d'agilité a I'échelle, les emplois du run doivent étre inclus dans les équipes multidisciplinaires et représenter le run au c6té du build. Cet emploi doit étre décloisonné du
mode projet afin de travailler avec le métier et parvenir a produire des indicateurs, suivre I'avancement en temps réel et d'étre dans l'anticipation. Il est souvent externalisé.

Expert systemes d’exploitation / réseau télécom

L'expert systemes d'exploitation / réseau voit son emploi évoluer pour s'enrichir d'une vision business acquise aupres du métier pour préparer le réseau et faires les bons choix
d'architectures techniques et de technologies.

Architecte technique

L'architecte technique joue un réle clé dans la pérennité du SI. Pour s'adapter aux organisations agiles a I'échelle, il doit s'ouvrir a la virtualisation et favoriser les usages en mobilité pour
garantir la scalabilité, la performance et la fiabilité du SI.

Assistant fonctionnel

L'agilité et 'avenement des équipes multidisciplinaires ont mis & mal I'approche par processus trés ancrée dans les entreprises et DSI depuis les années 90. Aujourd’hui, au nom
de I'expérience utilisateur, on tend vers une simplification des applications, des postes de travail et de la gestion des incidents, pour délivrer plus vite et réduire les codts. Les
collaborateurs du support et de I'assistance ont vocation a étre intégrés aux équipes du build pour traiter efficacement les irritants.

Technicien support utilisateurs

Lagilité et 'avenement des équipes multidisciplinaires ont mis & mal I'approche par processus trés ancrée dans les entreprises et DSI depuis les années 90. Aujourd’hui, au nom
de I'expérience utilisateur, on tend vers une simplification des applications, des postes de travail et de la gestion des incidents, pour délivrer plus vite et réduire les colts. Les
collaborateurs du support et de I'assistance ont vocation a étre intégrés aux équipes du build pour traiter efficacement les irritants.

Expert méthode et outils / qualité

L'agilité et 'avenement des équipes multidisciplinaires ont mis & mal 'approche par processus trés ancrée dans les entreprises et DSI depuis les années 90. Aujourd’hui, au nom
de I'expérience utilisateur, on tend vers une simplification des applications, des postes de travail et de la gestion des incidents, pour délivrer plus vite et réduire les colts. Les
collaborateurs du support et de I'assistance ont vocation a étre intégrés aux équipes du build pour traiter efficacement les irritants.

Expert en cybersécurité

La digitalisation et |'évolution des usages ont ouvert les portes des DSI a autant d'opportunités qu'ils n'ont ouvert de failles. Les DSI doivent étre vigilantes et se prémunir des
attaques potentielles continuelles et croissantes pour maintenir confiance et crédibilité auprés des utilisateurs de ses services. Les emplois liés a la sécurité et cybersécurité sont
donc hautement stratégiques pour I'entreprise.



Management opérationnel

Auditeur SSI

La digitalisation et I'évolution des usages ont ouvert les portes des DSI a autant d'opportunités qu'ils n'ont ouvert de failles. La mission de l'auditeur SSI est toujours de connaitre
I'état de vulnérabilité du systéme et de proposer des mesures de renforcement de la sécurité, or, les menaces ont évolué, sont plus diversifiées et plus nombreuses. Nécessairement,
cela fait évoluer le contenu des activités et 'emploi de l'auditeur SSI.

Responsable sécurité des Systemes d’Information (RSSI)

Dans un contexte d'attaques potentielles liées au digital croissantes, la responsabilité du RSS! est grande puisqu'il est en charge de la politique de sécurité des S| ayant pour
ambition de prémunir I'entreprise pour assurer confiance et crédibilité auprés des clients.

@ Directeur des systemes d’information
Le Directeur des systemes d'information a éminemment un réle stratégique puisqu'il définit et met en oeuvre la stratégie de la DSI. A I'ére de la data et de I'agilité, sa place est
essentielle pour assurer une transformation efficiente des DSI sur tous les volets et en particulier celui des ressources humaines pour préparer la DSI de demain.

@ Responsable d’entité
Le responsable d'entité est garant de la bonne mise en oeuvre de la stratégie au niveau de son domaine ou de I'ensemble des domaines de son périmetre. Il doit également
s'assurer de la bonne synchronisation et des adhérences entre son périmétre et celui de ses homologues du CODIR DSI

@ Responsable Télécoms
Le responsable Télécoms voit son emploi enrichi par la croissance des sujets télécom, en lien avec le développement de I'loT et la sécurité des flux d'intégration. Il doit également
prendre en compte la menace autour de la cybersécurité.

@ Responsable d’exploitation
Le responsable d'exploitation voit son emploi évoluer pour plusieurs raisons. Il fait face a la vague de virtualisation des moyens de production, ce qui remet en cause l'architecture
classique sur du on premise. En conséquence, I'exploitation économique change - passage d'une logique de CAPEX a OPEX - et de nouvelles pratiques émergent. Par ailleurs, les
exigences de conformité et la cybersécurité sont structurantes pour son activité et la confiance que I'entreprise pourra diffuser aux métiers et consommateurs finaux. Enfin, il doit
s'adapter aux innovations et nouvelles méthodes telles que DevOps et NoOps.

@ Responsable d’études
Le responsable d'études voit son emploi enrichi : dans une logique prospective, il travaille en proximité avec le métier et se place au coeur de la relation partenariale avec les fournisseurs.

@ Chief Digital Officer
Le Chief Digital Officer porte I'innovation et le digital au sein de I'entreprise. Dans une logique d'efficacité, il doit travailler en forte proximité avec le DSI pour maitriser les risques
et créer de la valeur pour ne pas tomber dans le piége d’un travail en concurrence et en silos.

@ Responsable marketing de la DSI
Cet emploi, émergent, existe déja dans les grandes entreprises et DSI. Il a une mission importante : valoriser le travail et Iimage de la DSI, a travers la promotion des nouvelles
solutions, la célabration de succes, etc. Lenjeu est autant de moderniser sa perception, encore tres Sl et technique, que d’ancrer une approche partenariale avec les métiers dans
une logique business créant de nouvelles opportunités.

Données

@ Data Scientist
Le data scientist fait partie des profils indispensables aux DSI. Il traite les données, les analyse et créé des modéles dans une optique business et créatrice de valeur avant qu'ils
ne passent en production.

@ Data Analyst
Le data analyst est en charge de la préparation et de la gestion de la donnée (data quality et data management). Il est de plus en plus recherché dans un contexte d’évolution
constante des technologiques.

@ Chief Data Officer
Le Chief Data Officer définie la politique de données de I'organisation et pilote plus généralement 'ensemble des activités liées a la données. Son role est stratégique : il permet
aux services d'évoluer pour rendre la DSI data centric. Pour cela, il travaille en proximité avec le DPO et le RSSI.

@ Data Engineer
Le data engineer est en charge de l'infrastructure des données et permet la mise en production des modeéles identifiés par le data scientist. Ce poste requiert une technicité
particuliére et les data engineer sont des profils fortement recherchés en raison du caractére stratégique de leur mission dans l'industrialisation des modéles.

@ Délégué a la protection des données

Relations fournisseurs

Le role du délégué a la protection des données évolue fortement qualitativement, en intégrant aujourd’hui les sujets de RGPD (gestion des données personnelles) et RSE (impact
de la data sur I'image de I'entreprise et la vie des employés).

Manager de contrat

Le manager de contrat évolue dans un environnement en transformation : les grands contrats industriels se font plus rares au profit d'un panel de contrats de prestations aux
formats divers nécessitant une gestion plus agile. Il doit donc adapter ses pratiques a ces changements pour garantir la meilleure prestation possible dans le respect des
engagements et bénéfices attendus. A noter que ce role est parfois rattaché aux équipes opérationnelles de la DSI ou aux équipes achat, sans étre un emploi au sein de lorganisation.

Acheteur IT

Il existe aujourd’hui une variété de formes contractuelles dans la prestation d'achat (référencement, interim, freelance, etc.). Du fait de la volatilité du marché et des compétences,
I'acheteur IT, habitué a faire des référencements, s'expose au risque de surintermédiation du marché et au paiement de frais supplémentaires. Ses pratiques doivent s'adapter au
besoin d'agilité. A terme, son role va progressivement diminuer au profit du manager de contrat et du vendor manager.des engagements et bénéfices attendus. A noter que ce role
est parfois rattaché aux équipes opérationnelles de la DSI ou aux équipes achat, sans étre un emploi au sein de l'organisation.

Software Asset Manager - SAM

Le SAM, qui a pour mission de gérer le parc de licences des DSI, n'est pas un emploi émergent. Pourtant, il n‘existe pas toujours dans les DSI : sa mission est parfois reportée sur
d’autres fonctions, au moment d'un audit ou lors de renouvellement de contrats. Dans un contexte ou les logiciels évoluent constamment et représentent un fort investissement
pour les entreprises, les DSI accordent plus d'attention a sa mission. En effet, la mise en place d'un SAM est I'occasion d'un ROl permettant d'optimiser les colts et d'organiser
efficacement les évolutions du SI, tout en laissant les autres fonctions de se concentrer sur le core business. Sa compétence peut étre externalisée.

Vendor Manager

Emploi qui se met progressivement en place dans les DSI et qui est déja ancré dans la culture anglosaxonne. L'apparition de vendor manager ou d’une cellule en charge de gerer-
les ressources externes est une tendance de fond en lien avec I'évolution des structures juridiques du marché de la prestation IT.



ossaire.

API (Application Programming Jnterface) : une interface de programmation qui offre des classes, des méthodes,

des fonctions et des constantes’et qui sert de facade par laquelle un logiciel offre des services a d’autres logiciels

Backlog : une liste priorisée des fonctionnalités a développer ou améliorer dans le cadre d’un service / produit
informatique (logiciel, application mobile, etc.)

Cigref : association de grandes entreprises et d’administrations publiques frangaises, le Cigref se donne pour mission
de développer leur capacité a intégrer et maitriser le numérique

Cloud computing : technologie qui permet d’accéder a des données ou une infrastructure grace a une simple connexion
internet. Le Cloud Computing (ou «Cloud») est composé de plusieurs services : laaS (Infrastructure as a Service), PaaS
(Platform as a Service) et SaaS (Software as a Service)

- laaS (Infrastructure As A Service) : service du Cloud Computing qui consiste en I'externalisation de I'infrastructure
matérielle uniquement

.- Saas (Sotfware As A Service) : service du Cloud Computing qui regroupe I'ensemble des services du laaS et du
PaaS avec également l'installation, la maintenance et la configuration : I'application est préte a 'emploi

- Paas (Platform As A Service) : service du Cloud Computing qui consiste en I'externalisation de I'infrastructure
matérielle, des applications et des données

Cycle en V : modeéle d’organisation des activités qui consiste en un flux descendant détaillant le produit jusqu’a
sa conception, puis un flux ascendant d’assemblage du produit et de vérification de sa qualité

Edge Computing : architecture technique décentralisée appliquée a I'Internet des objets (IoT) et destinée a gérer
en local des capacités de stockage et/ ou d’analyse de données

IA : Intelligence artificielle

IoT (Internet Of Things) : 'interconnexion entre I'Internet et des objets, des lieux et des environnements physiques.
Lappellation désigne un nombre croissant d’objets connectés a I'Internet permettant ainsi une communication entre
nos biens dits physiques et leurs existences numériques

RPA (Robotic Process Automation) : robotisation et automatisation des processus

Security by design : approche qui consiste en I'intégration de la protection des données dés la conception des systemes
et a chaque étape de leur cycle de vie

SI Legae};: héritage d’applications développées dans des langages anciens toujours utilisés car elles supportent
une partie de I'activité des entreprises
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