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1. Préambule : la 
grande 
bifurcation

En 2025, vous avez adopté l'IA. En 2026-2027, votre modèle opérationnel va décider de votre 
trajectoire. Selon le Gartner 2026 CIO Survey, 64 % des CIO prévoient de déployer des agents 
autonomes dans les 24 prochains mois. Pourtant, l'étude MIT Project NANDA (juillet 2025) montre 
que 95 % des pilotes GenAI n'ont produit aucun impact mesurable sur le P&L en 2025. La fracture 
se creuse.

Deux cohortes émergent. Une minorité, entre 15 et 25 % des DSI selon les études convergentes, 
refonde son modèle opérationnel pour accueillir l'agentique comme colonne vertébrale et gagne 
un facteur 2 à 10 en productivité. Une majorité superpose les agents sur un modèle pensé pour les 
applications et plafonne à 10-20 % de gains locaux non capitalisés.

Cette édition 2026-2027 trace les cinq lignes de fracture de cette bifurcation. Le PDF 1 traitait la  
refonte du Product Operating Model. Le PDF 2 traitait la gouvernance opérationnelle des agents. 
Le PDF 3 traitait la maîtrise du coût d'inférence. Le PDF 4 traitait la refonte des Value Streams. Ce 
cinquième et dernier PDF traite la cinquième ligne, la moins technique et la plus déterminante : la 
transformation personnelle du CIO. Pour la vision d'ensemble, voir l'Executive Summary complet 
de l'édition.
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2. Pourquoi votre 
posture de CIO 
ne tient pas

Les quatre premiers PDF de cette édition ont traité les transformations structurelles : modèle 
opérationnel, gouvernance, FinOps, Value Streams. Toutes nécessaires. Mais aucune ne tient si la 
posture du CIO ne change pas. Selon une formulation entendue plusieurs fois en 2026 dans nos 
conversations avec des CIO grands comptes : « j'ai compris ce qu'il faut faire, le problème c'est  
que je ne sais plus qui je dois être ».

Ce PDF traite cette question. Il n'est pas une exhortation au leadership. Il propose une analyse  
structurée  des  trois  transformations  personnelles  qui  décident  de  la  réussite  des  quatre 
transformations précédentes. Sans cette transformation personnelle, les quatre autres restent 
des chantiers techniques sans traction culturelle.

2.1. La posture de CIO 2018-2024 : ce 
qu'elle était conçue pour

Entre 2018 et 2024, la posture dominante du CIO grand compte s'est structurée autour de quatre 
axes. Un mandat de maîtrise : sécurité, fiabilité, conformité, continuité de service. Un mandat de 
livraison : portefeuille de projets en respect des délais et budgets. Un mandat de modernisation 
: passage au cloud, transformation digitale, simplification du legacy. Un mandat de prudence : 
protection contre les dérives, contrôle des dépenses, gestion du risque.

Cette  posture  a  fait  sens.  Le  CIO  de  l'ère  pré-agentique  était  l'architecte  du  système 
d'information stable. Sa valeur perçue venait de sa capacité à éviter les incidents majeurs, à 
livrer les projets stratégiques, à protéger l'entreprise contre les menaces cyber, à moderniser sans 
casser. Le triptyque « stable, conforme, sécurisé » définissait son périmètre et son succès.

Cette posture a été soutenue par une formation, des référentiels (ITIL, COBIT, TOGAF, IT4IT, SAFe), 
des outillages, des indicateurs (taux de disponibilité, MTTR, NPS interne, conformité audit). Elle a 
produit  une  génération  de  CIO  compétents,  respectés  et  structurellement  prudents.  Cette 
prudence est devenue une force pendant 15 ans. Elle devient en 2026 une fragilité.
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2.2. Le choc agentique : trois ruptures de 
posture

Trois ruptures rendent la posture de CIO 2018-2024 structurellement inadaptée à l'agentique. Ces 
ruptures sont déjà observables dans les attentes des boards et des CEO en 2026.

Rupture 1 — Du contrôle à l'enablement. Selon Retained (janvier 2026),  « cette nouvelle 
posture  marque  un  passage  du  contrôle  à  l'enablement,  libérant  la  productivité  tout  en  
maintenant trust, conformité et sécurité ». Le CIO contrôleur freine ce que le CIO enabler accélère. 
Selon Karina Arteaga (AI strategy advisor, citée par Information Week, janvier 2026),  « le plus 
grand  risque  pour  les  CIO  en  2026  est  de  laisser  le  business  lancer  des  dizaines  
d'expérimentations IA déconnectées ». Mais la réponse n'est pas de tout interdire. C'est de bâtir le 
cadre qui permet d'accélérer en sécurité. Cette nuance entre contrôle et enablement est la 
première rupture de posture.

Rupture 2 — De l'autorité technique à l'autorité de jugement. Selon Numonix  (« CIO 
Trends 2026 »), « le rôle du CIO converge en 2026 vers un mandat unique : delivrer l'innovation  
qui crée de la valeur business réelle, avec discipline économique et protection de la confiance  
end-to-end ». Selon Kismet Search  (via CIO.com, février 2026), le profil le plus recherché est 
désormais un business transformation officer avec un pedigree technique et un haut EQ, 
capable de « bilingual fluency : parler P&L au board et architecture aux ingénieurs ». L'autorité du 
CIO ne vient plus principalement de la profondeur technique. Elle vient de la qualité du jugement.

Rupture 3 — Du contrôleur d'humains au orchestrateur d'écosystèmes humains et 
agentiques. Selon McKinsey (« Redesigning technology workforce for the agentic AI era », avril  
2026),  «  le  CIO  doit  désormais  penser  comment  des  équipes  hybrides  humains-agents  IA  
opéreront  en  pratique,  incluant  les  nouveaux  modèles  de  collaboration  et  structures  de  
gouvernance ». Selon le Korn Ferry Institute  (2026),  « le rôle du CIO s'est élargi de gérer la  
technologie à conduire le changement organisationnel ». Le CIO 2026 ne dirige plus seulement 
des humains qui utilisent des outils. Il orchestre un écosystème où humains et agents collaborent, 
avec des règles, des métriques et des cultures qui restent à construire.

À ces trois ruptures s'ajoute un quatrième constat plus délicat à formuler. Selon CIO.com (« CIOs 
caught between AI fatigue and leadership expectations », mars 2026), « les boards et CEO ont  
souvent une posture utopique sur les capacités IA ». Selon Doug Gilbert (CIO de Sutherland), « la 
réalité est que vous ne rencontrerez jamais les fausses attentes qu'ils ont en tête ». Le CIO 2026 
doit à la fois servir des attentes irréalistes et protéger l'entreprise contre les emballements. Cette 
tension est nouvelle, et elle ne se résout pas par la technique seule.

2.3. Le constat 2026 : le CIO en hot seat

Trois indicateurs convergent vers un même diagnostic.

Indicateur 1 — Les attentes du board explosent. Selon CIO.com (« AI hits the boardroom », 
janvier  2026),  « en 2026,  les  boards  entrent  dans leurs  réunions  avec un nouveau niveau  
d'urgence sur l'IA ». Les directeurs veulent comprendre où l'IA opère, comment elle décide, qui la 
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monitore, comment elle peut dériver. Ils ne veulent plus des dashboards techniques mais des 
récits stratégiques cohérents. Le CIO doit répondre « non comme technologue, mais comme 
interprète stratégique ».

Indicateur 2 — La rémunération suit, le risque aussi. Selon Distinguished Search  (via 
CIO.com, février 2026),  « la rémunération CIO augmente parce qu'ils gèrent désormais data,  
digital,  product,  cyber et transformation au-delà de l'IT traditionnelle ».  Mais selon CIO.com 
(janvier 2026), « les CIO sont jugés selon comment leurs systèmes se comportent en production  
réelle,  pas  sur  les  démos précoces  ou  les  tests  internes  ».  Plus  de  responsabilité,  plus  de 
rémunération, plus de risque. La trajectoire CIO 2026 n'est pas confortable.

Indicateur 3 — La transformation personnelle est le goulot. Selon McKinsey (« Shaping a 
new era », avril 2026), « deux tiers des entreprises top-performing ont des leaders technologiques 
très impliqués dans la stratégie, contre 52 % des autres organisations ». Selon le McKinsey Global 
Tech Agenda 2026, « les CIO les plus performants sont des collaborateurs des CEO dans le shaping 
de la stratégie business ». Mais selon Numonix (2026), « les CEO conclueront que l'adoption IA  
n'est plus un problème technologique mais un problème de workforce et de management. La  
transformation devient un problème de culture leadership, pas de technologie ». Le goulot 2026 
n'est plus la technologie. Il est dans la posture du leadership.

Le diagnostic est clair. Votre posture actuelle, conçue pour l'ère 2018-2024, ne tient plus face aux 
exigences de l'agentique. Les boards en demandent plus. Les équipes en attendent autre chose. 
Les CEO transfèrent leur stress sur vous. Et la technologie elle-même change le sens de ce que 
veut dire « diriger la DSI ». Refonder votre posture n'est pas une option, c'est la condition pour que 
les transformations des PDF 1 à 4 produisent leurs effets.
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3. État de l'art : 
ce que disent les 
analystes et les 
praticiens

3.1. Le CIO 2026 dans la littérature : 
convergence vers un nouveau profil

Plusieurs publications de référence 2025-2026 convergent sur le profil du CIO 2026. Le tableau 
suivant synthétise ces convergences.

Source Profil CIO 2026
McKinsey Global Tech Agenda 2026 Strategy architects qui tissent IA et data 

dans le modèle opérationnel
Korn Ferry Institute (2026) Catalyseur du changement culturel et de 

l'upskilling
Kismet Search (via CIO.com) Business  transformation  officer  avec 

pedigree technique et EQ élevé
Distinguished Search (via CIO.com) Bilingual  fluency  :  P&L  au  board, 

architecture aux ingénieurs
HMG Strategy (NY CIO Summit 2026) Iconic Leadership : leader comme un CEO 

avec mindset technology-first
PwC (« AI and business strategy for CIOs 
2026 »)

Leader  sur  deux  fronts  :  delivrer 
maintenant,  construire  la  capacité  de 
réinvention

Information Week (2026) Architecte  de  l'écosystème  humain-
agentique, pas absorbeur de risques
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Cette convergence n'est pas anodine. Elle traduit une bascule structurelle des attentes. Le CIO 
2026 doit cumuler des compétences que peu de profils ont natives : profondeur technique, fluency 
business, autorité culturelle, capacité de récit, dispositions personnelles à la transformation.

3.2. Trois courants d'analyse 
complémentaires

Au-delà du profil cible, trois courants d'analyse structurent la pratique du leadership IA en 2026.

Courant 1 — Le mindset shift comme préalable. McKinsey  (« Redefine AI upskilling as a 
change imperative », décembre 2025) :  « la partie difficile n'est pas d'apprendre les bases du  
prompting.  C'est  de changer  la  façon dont  les  leaders  et  les  équipes  pensent,  décident  et  
collaborent dans un environnement AI-enabled ». Les leaders doivent passer en premier : « les 
employés prendront leur cue de la façon dont les leaders parlent et utilisent l'IA dans leur propre 
travail ».

Courant 2 — Le change management comme sport central. Korn Ferry insiste sur la meta-
competency en change management, learning agility et adaptabilité. Selon Korn Ferry, 
44  %  des  CEO  estiment  que  les  employés  vont  devoir  développer  de  nouvelles 
compétences pour s'équiper à l'environnement business AI-driven, mais  40 % citent 
comme premier obstacle le manque d'AI-related knowledge dans les équipes RH. Le CIO 
2026 ne peut plus déléguer le change management aux RH. Il doit le co-piloter activement.

Courant 3 — La protection contre l'embrasement irréaliste. Selon CIO.com (« CIO hot seat 
», janvier 2026), « si le marketing déploie un outil IA hors gouvernance, ou si un CEO mandate un 
cas d'usage qui contourne la gouvernance, ce n'est pas un échec IT. Le job du CIO est d'établir les  
guardrails, pas d'absorber les conséquences des décisions hors gouvernance ». Cette posture 
exige une autorité personnelle suffisante pour dire non au CEO sans rompre la relation. C'est une 
compétence rare.

3.3. Le triangle des tensions du CIO 2026

Sur la base de ces courants, nous formalisons un triangle des tensions structurantes du CIO 2026. 
Ces trois tensions ne se résolvent pas. Elles se naviguent.

Tension 1 — Vitesse et discipline. Le board et le CEO veulent aller vite (« nos concurrents 
déploient déjà »). La discipline FinOps, gouvernance et architecture exige du temps (« sans cadre, 
on accumule de la dette »). Le CIO 2026 doit tenir les deux simultanément. La résolution facile 
(céder sur la vitesse ou céder sur la discipline) abîme l'entreprise dans les deux cas.

Tension 2 — Enablement et protection. Les équipes veulent les outils les plus puissants tout 
de suite (« ne nous bridez pas »). La protection cyber et conformité exige des garde-fous (« on ne 
peut pas laisser passer ça »). Le CIO 2026 doit ouvrir suffisamment pour libérer la productivité, et 
fermer  suffisamment  pour  protéger  l'entreprise.  Le  curseur  bouge  en  permanence  selon  le 
contexte.
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Tension 3 — Conviction personnelle et adaptation collective. Le CIO 2026 doit avoir des 
convictions claires (« voilà la trajectoire ») pour aligner et inspirer. Il doit aussi écouter les signaux 
faibles et adapter (« les hypothèses changent, ajustons »). Trop de conviction crée de la rigidité. 
Trop d'adaptation crée du flottement. La synthèse est délicate à tenir.

Notre observation terrain : les CIO qui réussissent en 2026 ne résolvent pas ces tensions. Ils les 
rendent visibles à leurs équipes et à leur board. Ils acceptent l'inconfort de naviguer dans la 
nuance plutôt que de céder à la simplification.
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4. Analyse AEP : 
les trois 
transformations 
personnelles 
structurantes

Sur la base de notre observation terrain auprès de CIO grands comptes du secteur Conseil, 
Services et Tech (secteur particulièrement exposé aux dynamiques de transformation et où la  
posture  leader  est  l'actif  principal),  complétée  par  les  sources  publiques  2025-2026,  nous 
identifions trois  transformations  personnelles  structurantes  qui  décident,  individuellement  et 
collectivement, si un CIO bascule vers la cohorte qui réussit ou plafonne dans la cohorte qui freine. 
Ces trois transformations doivent être traitées simultanément. Une seule sur les trois ne suffit pas.

4.1. Transformation 1 — Du CIO contrôleur 
au CIO Agent-Enabler

La première transformation est la plus visible. Elle touche le mandat principal du CIO.

Le CIO contrôleur (2018-2024) tire son autorité de sa capacité à protéger l'entreprise. Sa valeur 
perçue est en proportion inverse des incidents survenus. Sa posture par défaut est « non, ou pas 
tout de suite, ou avec ces conditions ». Cette posture a été légitime pendant 15 ans, dans un 
environnement  où  les  risques  étaient  connus,  les  standards  stables,  les  attentes  business 
prévisibles.

Le CIO Agent-Enabler (2026 et après) tire son autorité de sa capacité à libérer la productivité 
agentique en sécurité. Sa valeur perçue est en proportion directe de la valeur business générée 
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par les agents IA. Sa posture par défaut est « oui, voici comment on le fait bien et vite ». Cette 
posture exige une refonte profonde du mandat, des rituels, et des indicateurs de succès.

Trois marqueurs concrets de la bascule.

Marqueur 1 — Le sens du « non » a changé. Le CIO contrôleur dit « non » pour protéger. Le 
CIO Agent-Enabler dit « non » pour focaliser, et seulement quand le risque dépasse la valeur. En 
pratique, la fréquence des  « non » baisse, mais leur poids individuel augmente. Selon Karina 
Arteaga (2026), le CIO doit « arrêter de courir après les pilotes et commencer à construire les  
fondations ». Cela suppose de dire « oui » aux pilotes qui contribuent aux fondations, et « non » à 
ceux qui dispersent l'énergie.

Marqueur  2  —  La  discipline  économique  remplace  la  discipline  technique. Le  CIO 
contrôleur arbitrait sur la qualité technique (« ce design est-il robuste ? »). Le CIO Agent-Enabler 
arbitre sur la valeur business unitaire  (« cette inférence a-t-elle une marge positive ? »). Les 
métriques signature de cette édition (QACT, IRR, AUM, VSHI) sont les outils de cette discipline. 
Selon CIO.com (janvier 2026), le CIO 2026 doit « traduire les patterns de consommation IA en  
termes CFO-friendly : cost per inference, cost of drift, cost of model decay, cost of compliance  
exposure, cost of control ».

Marqueur 3 — Le récit stratégique remplace le dashboard technique. Le CIO contrôleur 
communique avec son board via des dashboards de disponibilité, conformité, projets. Le CIO 
Agent-Enabler communique via un récit stratégique sur la trajectoire agentique de l'entreprise. 
Selon CIO.com (janvier 2026), « les directeurs veulent du contexte, de la clarté, de la confiance. Ils 
veulent du récit, pas des dashboards. De la fluency, pas des feature lists ». La capacité de récit 
n'est pas accessoire. C'est désormais un livrable du CIO.

Comment opérer la bascule. Trois leviers structurants.

Levier 1 — Refondre les rituels personnels du CIO. Le CIO contrôleur passe ses comités 
hebdomadaires sur  les  incidents.  Le CIO Agent-Enabler  passe ses comités sur  la  trajectoire 
agentique des Value Streams. Ce changement de rituel est plus fort qu'il n'y paraît : il signale aux 
équipes ce qui mérite de l'attention.

Levier 2 — Refondre les indicateurs personnels du CIO. Le CIO contrôleur évalue son année 
par  taux  de  disponibilité,  projets  livrés,  audit  sécurité.  Le  CIO  Agent-Enabler  ajoute  trois 
indicateurs personnels : VSHI moyen sur les Value Streams prioritaires, IRR moyen sur les agents 
en production, taux d'agents zombies retirés. Ces indicateurs entrent dans son objectif annuel 
personnel.

Levier 3 — Refondre la communication interne du CIO. Le CIO contrôleur communique sur 
les livraisons. Le CIO Agent-Enabler communique sur la trajectoire. Une fois par mois, il publie en 
interne un récit court sur l'état de la transformation agentique : où on en est, ce qui marche, ce qui 
ne marche pas, ce qui change le mois prochain. Cette régularité est l'arme la plus puissante du 
change management.

Pour le CIO grand compte, la bascule contrôleur → Agent-Enabler n'est pas un choix de style. C'est 
une condition de pertinence. Selon McKinsey (« Shaping a new era », avril 2026), « la prochaine 
génération de leaders technologiques ne se contentera pas de gérer la technologie. Elle dessinera  
les entreprises autour d'elle ». Cette ambition exige de quitter la posture contrôleur. Sans ce 
quittage, les transformations des PDF 1 à 4 produisent du bruit, pas du signal.
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4.2. Transformation 2 — Le triptyque du 
leader 2026

La deuxième transformation est plus subtile. Elle touche la palette de rôles que le CIO doit jouer 
simultanément. Le CIO contrôleur jouait essentiellement deux rôles : gardien et livreur. Le CIO 
Agent-Enabler doit jouer trois rôles complémentaires que nous appelons le triptyque du leader 
2026.

Rôle  1  —  Architecte  d'écosystèmes  hybrides  humains-agents. Le  premier  rôle  est 
architectural. Le CIO 2026 conçoit l'écosystème dans lequel humains et agents collaborent : règles 
d'engagement, frontières de responsabilité, mécaniques d'apprentissage mutuel, métriques de 
qualité hybride. Cette architecture n'est pas seulement technique (elle est partiellement traitée 
dans les PDF 1 à 4). Elle est aussi sociale, culturelle, organisationnelle.

Selon McKinsey (avril 2026), « les CIO devront penser comment des équipes hybrides humains-
agents IA opéreront en pratique, incluant nouveaux modèles de collaboration et structures de  
gouvernance pour rendre ces systèmes effectifs et durables ». Le CIO architecte ne reste pas dans 
le diagramme ArchiMate. Il modélise les interactions humain-agent comme des objets de design.

Rôle  2  —  Orchestrateur  d'agents  (humains  et  machines). Le  deuxième  rôle  est 
opérationnel. Le CIO 2026 orchestre les ressources de production qui combinent humains et 
agents  IA.  Cette  orchestration  touche  les  rituels  d'équipe,  les  rôles,  les  compétences,  les 
apprentissages. Elle suppose de penser l'équipe comme un système de production hybride, pas 
comme un groupe d'humains équipés d'outils.

Selon Jensen Huang (CEO Nvidia, repris dans les sources Ciklum 2026), « le tech lead 2026 devient 
un conducteur d'équipes d'agents plutôt qu'un écrivain de chaque ligne de code ». Cette analogie 
s'applique aussi au CIO : il orchestre des équipes augmentées d'agents, pas des équipes pures.

Rôle 3 — Gardien des humains. Le troisième rôle est protecteur. Au moment où l'IA prend des 
fonctions importantes, le CIO 2026 doit veiller à ce que les humains gardent leur place dans le 
système : autonomie de décision sur les arbitrages structurants, possibilité de progresser malgré 
l'élévation des standards d'entrée, protection contre l'épuisement (« AI fatigue ») et l'irrelevance 
perçue.

Selon CIO.com (2026, citant Per Scholas), « sans le grunt work qui permet aux junior employees de 
learn by doing, les entreprises font face à ce que Gartner appelle Experience Starvation » . Ce 
risque est structurel : si les agents IA absorbent toutes les tâches qui formaient les juniors, on 
bloque la pipeline de seniors à 5-10 ans. Le CIO Gardien des humains protège contre cette dérive.

Le triptyque comme synthèse. Ces trois rôles ne sont pas séquentiels. Ils sont simultanés. Le 
CIO 2026 doit pouvoir basculer dans la même journée d'une discussion architecture (rôle 1) à une 
discussion opérationnelle d'équipe hybride  (rôle 2) à une conversation 1-1 sur le moral d'un 
développeur senior (rôle 3). Cette agilité de posture est plus rare que les compétences techniques. 
Elle est aussi plus discriminante.

Notre observation terrain : la majorité des CIO 2026 sont à l'aise sur 1 ou 2 des 3 rôles, et 
structurellement faibles sur le troisième. Le pattern le plus fréquent est la force sur 1 et 2, 
faiblesse sur 3 (le rôle Gardien des humains). Cette faiblesse non traitée explique une grande 
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partie  des  transformations  IA  qui  échouent  culturellement,  alors  qu'elles  réussissent 
techniquement. Le levier de progrès personnel est explicite : identifier sa zone faible et l'investir  
avec un coach, un mentor, ou une pratique délibérée.

4.3. Transformation 3 — Déverrouiller les 
trois croyances ancrées

La troisième transformation est la moins technique et la plus difficile. Elle touche les croyances 
profondes  du  CIO  sur  son  métier.  Trois  croyances  ancrées,  héritées  de  la  formation  et  de 
l'expérience pré-agentique, sabotent silencieusement la transformation. Les déverrouiller est un 
travail personnel délicat, et structurant.

Croyance ancrée 1 — « Mon autorité vient de ma profondeur technique. »

Cette croyance a été vraie pendant 25 ans. Le CIO le plus respecté était souvent le plus technique. 
Sa capacité à challenger un architecte, un éditeur, un partenaire venait de sa profondeur. Cette 
croyance  est  aujourd'hui  partiellement  obsolète,  et  son  maintien  aveugle  bloque  la 
transformation.

Pourquoi cette croyance freine. Elle pousse le CIO à chercher la maîtrise technique de chaque 
sujet IA  (LLM, embedding, RAG, fine-tuning, agents, MCP) alors que le rythme de la pratique 
excède la capacité de mise à jour de n'importe quel humain. Elle pousse à la position défensive 
face aux experts plus profonds (jeunes data scientists, fournisseurs spécialisés). Elle empêche la 
délégation saine de la profondeur technique vers des Lead Architects,  des Chief  AI  Officers 
émergents, ou des partenaires.

La croyance refondée. « Mon autorité vient de la qualité de mon jugement et de la capacité à  
orchestrer les expertises. » Le CIO 2026 reste suffisamment technique pour comprendre les 
enjeux, mais il accepte de ne plus être le plus profond techniquement sur chaque sujet. Sa valeur 
ajoutée bascule sur le jugement (quoi prioriser, quoi arbitrer, quoi raconter) et l'orchestration (qui 
mobiliser, comment articuler, quand impliquer).

Selon Kismet Search (via CIO.com), le profil le plus recherché est le « business transformation 
officer with a technical pedigree and high EQ ». La séquence des mots est notable : « business » 
d'abord, « technical » en pedigree, « EQ » comme différenciant. Cette séquence reflète la nouvelle 
hiérarchie des compétences.

Comment déverrouiller. Trois pratiques. (1) Identifier 2 ou 3 sujets techniques où vous lâchez 
délibérément la profondeur en la déléguant à un Lead nommément désigné. (2) Investir le temps 
libéré sur la qualité du jugement (lecture stratégique, peer learning avec d'autres CIO, executive 
coaching).  (3) Communiquer  explicitement  aux  équipes  que  la  délégation  n'est  pas  un 
désengagement mais un repositionnement de votre valeur ajoutée.

Croyance ancrée 2 — « Mon rôle est de protéger l'entreprise contre les dérives. »

Cette croyance est vraie sur la dimension cyber et conformité. Elle devient fausse sur la dimension 
transformation business. Le CIO qui maintient la posture protectrice par défaut bloque la valeur 
que le board et le CEO attendent de lui.
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Pourquoi cette croyance freine. Elle pousse le CIO à dire « non » trop souvent ou trop tard, 
créant la perception qu'il est l'obstacle à la transformation. Elle pousse à la sur-protection (grilles 
de contrôle, comités d'arbitrage, processus d'approbation) qui ralentissent au-delà de ce qui est 
nécessaire. Elle nourrit l'illusion que tous les risques peuvent être anticipés, alors que l'agentique 
introduit des risques émergents qu'aucun process ne peut couvrir entièrement.

La croyance refondée. « Mon rôle est de bâtir le cadre qui permet à l'entreprise d'aller vite en  
sécurité. » Cette refondation reconnaît que la sécurité n'est pas l'objectif final mais une condition. 
L'objectif final est la création de valeur business. La sécurité est le coût acceptable que l'on 
consent pour la livrer durablement.

Cette refondation a une conséquence pratique forte : le CIO Agent-Enabler accepte que certains 
pilotes IA échouent, à condition que l'apprentissage soit capitalisé. La culture de l'expérimentation 
contrôlée remplace la  culture  de la  prudence absolue.  Selon McKinsey  (décembre 2025),  « 
l'upskilling réussit quand les organisations créent une psychological safety pour expérimenter et  
échouer ». Cette safety commence par le CIO lui-même.

Comment  déverrouiller. Trois  pratiques.  (1) Définir  explicitement  un  «  budget  d'échec 
acceptable » pour les pilotes IA, validé en COMEX, communiqué aux équipes. (2) Lors de chaque 
arbitrage, distinguer explicitement les risques bloquants (cyber, conformité, données sensibles) 
des  risques  acceptables  (performance  imparfaite,  ROI  incertain  à  12  mois).  (3) Célébrer 
publiquement un échec instructif au moins une fois par an. Le signal envoyé est plus puissant que 
toutes les chartes.

Croyance ancrée 3 — « Mon mandat est délimité par la frontière IT-Métier. »

Cette croyance a été vraie pendant 25 ans. La DSI servait des fonctions métier qui exprimaient 
leurs besoins, et la frontière IT-métier structurait la collaboration. Cette croyance est en train de se 
dissoudre.

Pourquoi  cette  croyance freine. Avec  l'agentique,  les  frontières  s'effacent.  Un  agent  IA 
déployé en production transforme simultanément le système d'information  (domaine IT) et le 
mode opératoire des équipes (domaine métier). Vouloir maintenir une frontière nette conduit à 
des arbitrages séquentiels  (« d'abord la techno, ensuite l'organisation ») alors que les deux 
doivent se transformer en parallèle. Selon Florian Douetteau (CEO Dataiku, repris par CIO.com), « 
les CEO concluront que l'adoption IA n'est plus un problème technologique mais un problème de  
workforce et de management ».

La croyance refondée. « Mon mandat couvre l'écosystème de transformation, en partenariat  
avec les autres rôles C-suite et avec les leaders métier. » Le CIO 2026 ne dirige plus une fonction. Il 
co-pilote une transformation transversale, en étroite alliance avec le CEO, le CFO, le COO, le 
CHRO, et avec les leaders des Value Streams.

Cette  refondation  a  deux  conséquences  pratiques  fortes.  Elle  exige  du  CIO  une  capacité 
d'influence transversale  qui  dépasse l'autorité  hiérarchique.  Et  elle  exige une vraie  alliance 
personnelle avec les autres C-level, pas juste une coopération de circonstance. Selon McKinsey (« 
Shaping a new era »), « deux tiers des entreprises top-performing ont des leaders technologiques 
très impliqués dans la stratégie, contre 52 % des autres organisations ». Cette implication n'est 
pas un acquis. Elle se construit personnellement.

Comment  déverrouiller. Trois  pratiques.  (1) Identifier  2  ou  3  alliés  C-level  prioritaires 
(typiquement CFO + CHRO + CEO) et investir dans la qualité de la relation personnelle (au-delà 
des rituels formels). (2) Co-construire avec ces alliés une narrative partagée sur la transformation 
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agentique de l'entreprise. (3) Renoncer à la posture « je porte seul la transformation ». Le CIO 
2026 partage la maternité de la transformation, parce que sa réussite dépend de cette co-portage.
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5. Recommandati
ons actionnables

5.1. Diagnostiquer votre maturité 
personnelle : 10 questions

Avant de définir une trajectoire, mesurez votre point de départ. Les dix questions suivantes 
constituent une grille d'auto-évaluation honnête. Une réponse « non » ou « partiellement » vaut un 
point de fragilité. Plus de cinq points de fragilité signalent une posture personnelle qui ne tient pas 
la trajectoire 2026-2027.

# Question Levier concerné
1 Vos  rituels  personnels 

accordent-ils plus de temps 
à  la  trajectoire  agentique 
qu'aux incidents ?

Transformation 1

2 Vos indicateurs personnels 
intègrent-ils  VSHI  /  IRR  / 
agents zombies retirés ?

Transformation 1

3 Communiquez-vous 
mensuellement  en  interne 
un  récit  sur  la 
transformation agentique ?

Transformation 1

4 Êtes-vous  à  l'aise  sur  les 
trois  rôles  :  architecte 
d'écosystème, 
orchestrateur,  gardien  des 
humains ?

Transformation 2

5 Avez-vous  identifié  votre 
rôle le plus faible et investi 
dans son renforcement ?

Transformation 2

6 Avez-vous  explicitement 
délégué  2-3  sujets 
techniques  à  des  Lead 
nommément désignés ?

Transformation 3 (croyance 
1)

7 Avez-vous validé en COMEX Transformation 3 (croyance 
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un  budget  d'échec 
acceptable sur les pilotes IA 
?

2)

8 Distinguez-vous 
systématiquement  risques 
bloquants  et  risques 
acceptables ?

Transformation 3 (croyance 
2)

9 Avez-vous  des  alliances 
personnelles  fortes  avec 
CFO  +  CHRO  +  CEO  sur 
l'agentique ?

Transformation 3 (croyance 
3)

10 Co-pilotez-vous  la 
transformation  avec  un C-
level partner, pas seul ?

Transformation 3 (croyance 
3)

5.2. Choisir votre trajectoire personnelle : 
trois scénarios

L'erreur fréquente est de chercher à transformer toute sa posture en une fois. Le diagnostic doit 
précéder la trajectoire. Sur la base de notre observation terrain auprès de CIO grands comptes,  
trois trajectoires-types se dégagent.

Trajectoire A — Évolution incrémentale. Objectif  :  refondre 1 ou 2 dimensions de votre 
posture sur 6 mois, en gardant le reste stable. Recommandée si votre maturité initiale est déjà 
avancée  (moins  de  3  points  de  fragilité) et  si  votre  exposition  agentique  est  progressive. 
Bénéfice : effort focalisé, faible risque de discontinuité. Limite : ne tient pas à 12-18 mois si 
l'exposition agentique s'accélère.

Trajectoire B — Refonte structurée. Objectif : refondre les trois transformations personnelles 
sur  12  mois  avec  un  programme structuré  incluant  coaching,  peer  learning,  et  indicateurs 
personnels nouveaux. Recommandée pour la majorité des CIO grands comptes avec exposition 
agentique significative. Bénéfice : alignement complet avec les transformations des PDF 1 à 4. 
Limite : effort soutenu sur 12 mois, exige une réelle volonté personnelle.

Trajectoire C — Réinvention de leadership. Objectif : refondre la posture en parallèle d'un 
repositionnement explicite vers un rôle élargi (CDIO, Chief AI Officer transversal, ou un C-level  
intégré).  Recommandée  pour  les  CIO  en  milieu  de  mandat  qui  veulent  capitaliser  sur  la 
transformation pour évoluer. Bénéfice : alignement maximal entre transformation personnelle et 
trajectoire de carrière. Limite : exige un sponsor CEO et une opportunité organisationnelle.

Notre observation : sur 100 CIO grands comptes, environ 50 % choisissent A (souvent à raison sur 
le court terme, mais limite à 18 mois), 35 % choisissent B (le bon choix dans la majorité des cas), 
15 % choisissent C (souvent à raison pour les leaders en milieu de mandat). La trajectoire A se 
transforme typiquement en B après 6-12 mois, quand les limites de l'évolution incrémentale 
apparaissent.
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5.3. Les cinq leviers personnels 
prioritaires

Quelle  que  soit  la  trajectoire  choisie,  cinq  leviers  structurants  doivent  être  activés.  Leur 
séquençage varie, leur contenu reste constant.

Levier 1 — Refonder vos rituels personnels. Premier levier parce qu'il signale aux équipes ce 
qui mérite l'attention. Mécanisme : audit de votre semaine type, identification du temps consacré 
à  la  trajectoire  agentique  vs  aux  incidents,  refonte  des  rituels  (comité  hebdomadaire,  1-1, 
COMEX). Gain typique : transformation immédiate du signal envoyé aux équipes.

Levier 2 — Refonder vos indicateurs personnels. Ajouter explicitement à votre objectif 
annuel : VSHI moyen sur les Value Streams prioritaires, IRR moyen sur les agents en production, 
taux  d'agents  zombies  retirés,  %  de  VStreams  en  gouvernance  agent-aware.  Mécanisme  : 
négociation avec votre N+1 (CEO ou COO) lors de la prochaine revue d'objectifs. Gain typique : 
alignement de votre rémunération variable avec la transformation.

Levier 3 — Investir dans le coaching ou peer learning. Le travail sur la posture exige un 
miroir externe. Mécanisme : identification d'un coach exécutif spécialisé sur les transitions IT 
(disponibles via réseaux comme HMG Strategy, McKinsey Forum, CIONet), ou d'un peer group de 
4-6 CIO qui se rencontrent mensuellement. Gain typique : accélération du déverrouillage des 
croyances ancrées.

Levier 4 — Construire activement les alliances C-level. Sortir des rituels formels pour bâtir 
des relations personnelles avec CFO, CHRO, CEO sur la transformation agentique. Mécanisme : 
invitation à des sessions de travail informelles, co-construction de narratifs partagés, co-portage 
explicite d'initiatives transversales. Gain typique : amplification de votre influence sans hiérarchie 
formelle.

Levier 5 — Communiquer activement en interne. Le CIO 2026 produit du récit. Mécanisme : 
publication mensuelle interne (post LinkedIn interne, newsletter, vidéo courte) sur la trajectoire 
agentique. Gain typique : alignement culturel des équipes au-delà des outillages.

5.4. Les pièges à éviter

Cinq pièges récurrents sabotent les transformations personnelles. Documentés sur le terrain et 
dans les sources publiques.

Piège 1 — Le mimétisme stratégique. Adopter la posture « iconic leader » visible dans les 
médias (Hunter Muller HMG Strategy) sans authenticité personnelle. Conséquence : les équipes 
détectent l'inauthenticité et le crédit s'érode. Antidote : refonder la posture sur la base de vos 
forces personnelles réelles, pas d'un modèle externe imité.

Piège 2 — La fuite vers la technique. Sous pression, retomber dans la posture techniciste 
(plus de profondeur architecture, plus d'audits, plus de conférences techniques) alors que la 
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valeur est ailleurs. Conséquence : énergie dispersée, signal faussé aux équipes, board déçu. 
Antidote : se faire challenger par un coach ou un peer group sur l'allocation réelle de votre temps.

Piège 3 — La négation des trois croyances ancrées. Se dire « je n'ai pas ces croyances, c'est 
pour les autres » sans introspection sérieuse. Conséquence : on travaille sur les autres, pas sur soi, 
et  la  transformation  reste  superficielle.  Antidote  :  demander  à  3-5  personnes  de  confiance 
(membres de votre équipe, peers) leur perception honnête de vos zones de rigidité.

Piège 4 — L'emballement réactif aux attentes du board. Céder aux attentes utopiques (« 
déployez 50 agents en 6 mois ») sans pédagogie. Conséquence : promesses non tenables, échec 
public à 12 mois, perte de crédibilité. Antidote : ramener systématiquement le débat à la valeur 
business unitaire et à la trajectoire réaliste, en utilisant les métriques signature (QACT, IRR, AUM, 
VSHI) comme outils pédagogiques.

Piège 5 — L'isolement. Tenter de porter seul la transformation. Conséquence : épuisement, 
blind spots, risque de remplacement. Antidote : construction active des alliances C-level, partage 
explicite de la maternité de la transformation, peer learning hors de l'entreprise.
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6. Cas et retours 
d'expérience 
publics

6.1. Cas composite secteur Conseil et Tech

Cas illustratif construit à partir de sources publiques sur le secteur conseil et tech  (McKinsey, 
KPMG, BCG, Accenture, Microsoft, Google) et de notre observation terrain auprès de CIO de  
cabinets  de  conseil  et  d'entreprises  tech,  anonymisé  conformément  aux  engagements  de  
confidentialité d'AEP.

Un grand cabinet de conseil européen, plus de 30 000 collaborateurs, présence dans plus de 20 
pays, exposition forte à la transformation interne par l'IA. Le CIO porte un mandat triple : DSI  
interne (workplace, plateformes collaboratives, ERP), plateformes clients (missions delivered), et 
exemplarité interne (le cabinet doit être une vitrine de ses propres recommandations). La pression 
personnelle est intense. Les associés ont des attentes très élevées et hétérogènes. Les jeunes 
générations testent les outils IA avant le cabinet. Les régulateurs surveillent l'usage de l'IA dans 
les missions.

Situation initiale 2024-2025. Le CIO a une posture historique de « contrôleur » respecté. Il a 
livré la migration cloud, sécurisé l'infrastructure, géré les audits. Mais il sent que le cadre s'érode. 
Les associés déploient des outils IA hors gouvernance. Les juniors écrivent leurs livrables avec 
ChatGPT puis les « nettoient ». Les clients commencent à demander la traçabilité de l'IA dans les 
livrables. Le CEO du cabinet pousse pour « devenir leader IA » sans plan structuré. Le CIO se 
trouve  dans  la  position  décrite  par  CIO.com  :  «  caught  between  AI  fatigue  et  leadership  
expectations ».

Démarche 2025-2026. Programme personnel structuré sur 12 mois, en parallèle des chantiers 
techniques. (1) Coaching exécutif spécialisé transitions CIO, séances bimensuelles. (2) Refonte 
explicite des rituels : comité hebdo désormais centré sur la trajectoire agentique, plus sur les 
incidents.  (3) Alliance  personnelle  structurée  avec  le  CFO  et  le  CHRO  pour  co-piloter  la 
transformation. (4) Communication mensuelle interne par vidéo courte (8 minutes) publiée sur la 
plateforme cabinet. (5) Travail délibéré sur les trois croyances ancrées avec le coach.
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Résultats observables après 12 mois. Sur le plan de la perception, NPS interne CIO passé 
de 32 à  67  (mesure  annuelle).  Sur  le  plan opérationnel,  mise  en  place  d'une trajectoire 
agentique structurée avec metrics signature, retrait de 24 agents zombies, certification ISO 42001 
engagée. Sur le plan personnel, transition vers un rôle élargi (Chief Digital and AI Officer) avec 
mandat formel sur la transformation agentique transversale, et entrée au Comité Exécutif. Sur le 
plan board, passage de présentations dashboard à des présentations de trajectoire, qualifiées 
par les administrateurs comme « la meilleure communication CIO depuis dix ans ».

Architecture personnelle observée. Le CIO a opéré la bascule sur les trois transformations en 
parallèle.  (1) Du contrôleur à l'Agent-Enabler, avec rituels et indicateurs refondus.  (2) Maîtrise 
progressive  du  triptyque,  avec  une  attention  particulière  au  rôle  Gardien  des  humains 
(initialement faible, investi avec le CHRO). (3) Déverrouillage des trois croyances ancrées, avec le 
coaching comme accélérateur principal. La transformation personnelle a précédé et soutenu la 
transformation organisationnelle.

Enseignements pour un CIO grand compte. Trois leçons.

Premièrement,  la  transformation  personnelle  n'est  pas  un  préalable  optionnel.  Elle  est  le 
multiplicateur d'effet des transformations techniques. Sans elle, les outils sont déployés mais la 
culture résiste.

Deuxièmement, le coaching exécutif a une valeur disproportionnée pour cette transformation. Le 
travail sur les croyances ancrées exige un miroir externe. Le coaching n'est ni un luxe ni un signe 
de faiblesse. C'est un investissement à fort effet de levier.

Troisièmement, la communication interne par récit court mensuel a un effet structurant inattendu. 
Au-delà du contenu, la régularité signale l'attention soutenue du CIO à la transformation. Cette 
attention est ce que les équipes cherchent, plus que les annonces ponctuelles.

6.2. Cas public Aviva — 80 modèles IA et 
transformation operating model

Cas documenté par McKinsey (« Shaping a new era », avril 2026).

Aviva, compagnie d'assurance UK, a déployé plus de 80 modèles IA dans son end-to-end 
claims journey. Le déploiement a été conduit en parallèle d'une transformation complète du 
operating model et culturelle, pour aider les équipes terrain à prendre des décisions plus 
rapides et plus exactes à chaque étape du processus claims.

Selon McKinsey, ce qui distingue Aviva des entreprises qui plafonnent sur 5 % de leurs pilotes : « 
le déploiement technologique a été couplé à une transformation organisationnelle et culturelle,  
pas séparé d'elle ». Le rôle du CIO et du CTO Aviva a été central dans cette articulation. La refonte 
des  compétences  des  équipes  claims,  la  mise  en  place  de  nouveaux  rituels  d'équipe,  la 
transformation des indicateurs de performance ont été conduits en parallèle des déploiements 
modèles.

Enseignements pour un CIO grand compte. Deux leçons.
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Premièrement, le scaling de 80 modèles n'est pas un sujet purement technique. Il exige une 
transformation  simultanée  de  l'operating  model.  Le  CIO  qui  se  contente  d'industrialiser  les 
modèles sans toucher au operating model plafonne.

Deuxièmement, l'exemple Aviva illustre le rôle Architecte d'écosystème du triptyque. Le CIO Aviva 
a conçu non pas seulement le système technique, mais l'écosystème humain-agent qui le fait  
fonctionner. Cette compétence est ce qui distingue les top-performing CIO selon McKinsey.

6.3. Cas public McKinsey CIO Conference 
— convergence sur le rôle

Cas documenté par McKinsey (« Shaping a new era »).

À la 21e annual McKinsey Technology CIO Conference (2026), McKinsey a réuni des CIO de 
toutes les industries majeures pour discuter de l'AI revolution. Quatre thèmes principaux ont 
émergé.  (1) La taille de l'entreprise n'est plus l'avantage concurrentiel principal qu'elle était 
auparavant. (2) La transformation hybride humain-agent est le sujet central, pas la technologie 
elle-même. (3) Le reskilling à grande échelle est la condition de scaling. (4) La connection cross-
disciplines (business, tech, domain experts, data scientists, hardware, software) déterminera qui 
convertira l'agentique en « trillions de dollars d'impact annuel durable ».

Sur la posture du CIO spécifiquement, McKinsey rapporte une convergence forte : deux tiers des 
top-performing companies ont des leaders technologiques « very involved » dans la 
stratégie  enterprise,  contre  52  % des  autres  organisations.  La  différence  n'est  pas 
marginale. Elle structure le scaling.

Enseignements pour un CIO grand compte. Une leçon centrale.

L'implication dans la stratégie enterprise n'est pas un acquis. Elle se construit personnellement. 
Selon McKinsey, « les CIO qui ne participent pas encore pleinement aux décisions stratégiques  
peuvent approcher leurs CEO avec une demande critique : être embedded dans la conception de 
la stratégie business ». Cette demande personnelle, formulée avec la légitimité que confère la 
maîtrise des transformations PDF 1 à 4, est un acte fondateur de la transformation 3 (croyance 3).

6.4. Synthèse : cinq facteurs clés de 
succès observés

Les trois cas convergent sur cinq facteurs clés de succès de la transformation personnelle du CIO.

Facteur 1 — Travail délibéré sur la posture, pas seulement sur les compétences. Aucune 
transformation ne tient si elle se réduit à acquérir des compétences techniques. Le travail sur la 
posture (rituels, indicateurs, communication, croyances) est le multiplicateur.

Facteur 2 — Coaching ou peer learning comme miroir externe. Le travail personnel exige 
un miroir. Sans coach exécutif ou peer group, les blind spots persistent.
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Facteur 3 — Alliances C-level construites activement. Le co-portage avec CFO, CHRO, CEO 
n'est pas une circonstance. C'est une compétence à construire,  avec des rituels personnels 
dédiés.

Facteur 4 — Communication interne par récit régulier. Le CIO 2026 produit du récit. Cette 
production n'est ni un luxe ni de la communication. C'est un livrable structurant du change 
management.

Facteur 5 — Transformation personnelle en parallèle des transformations techniques. 
Pas avant, pas après. En parallèle. Les deux se nourrissent mutuellement et créent l'élan dont 
l'organisation a besoin.
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7. Plan d'action 
2026 : 6 mois 
pour refonder 
votre posture

Sur la base des trois transformations personnelles structurantes et des recommandations, voici un 
plan d'action calé sur 6 mois pour la phase de mise en place initiale, étendu à 12 mois pour la 
maturité. Chaque jalon est associé à des actions concrètes et à un point de contrôle structuré qui 
valide l'avancement.

Jalon Période Objectif Livrables
Jalon 1 Mois 1 Diagnostic 

personnel honnête
Auto-évaluation, 
retours  croisés, 
choix de trajectoire

Jalon 2 Mois 1-2 Cadre  de 
transformation

Coach  choisi, 
alliances identifiées, 
rituels refondus

Jalon 3 Mois 2-4 Mise  en  œuvre 
quotidienne

Indicateurs 
personnels  en 
place, 
communication 
mensuelle, 
croyances  1  et  2 
travaillées

Jalon 4 Mois 4-6 Refonte complète Triptyque  assumé, 
croyance  3 
travaillée,  alliances 
actives

Jalon 5 Mois 6-12 Maturité  et 
capitalisation

Posture  stabilisée, 
peer  learning 
continu,  mentoring 
d'autres CIO
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7.1. Jalon 1 — Diagnostic personnel 
honnête (mois 1)

Objectif. Établir un état des lieux honnête de votre posture actuelle.

Actions clés.

 Application de la grille des dix questions, sans complaisance

 Demande de retour à 3-5 personnes de confiance  (N-1, peers, mentor) sur vos zones de 
rigidité

 Identification du rôle le plus faible dans le triptyque (architecte, orchestrateur, gardien)

 Identification de la croyance ancrée la plus structurante chez vous

 Choix de la trajectoire personnelle (A, B, ou C)

Point de contrôle 1 — Avez-vous une vue honnête de votre point de départ ?

Question Critère de validation
Auto-évaluation faite Grille  des  10  questions  remplie  sans 

complaisance
Retours croisés obtenus Au moins 3 retours honnêtes recueillis
Rôle faible identifié Un des trois rôles du triptyque clairement 

identifié comme faible
Croyance ancrée identifiée Une des trois croyances clairement ancrée 

chez vous
Trajectoire choisie A, B ou C arrêtée et motivée

7.2. Jalon 2 — Cadre de transformation 
(mois 1-2)

Objectif. Mettre en place le dispositif personnel qui soutiendra la transformation sur 12 mois.

Actions clés.

 Choix d'un coach exécutif spécialisé transitions CIO (2-3 entretiens d'évaluation)

 Identification de 4-6 peers CIO pour un peer group mensuel

 Identification de 2-3 alliés C-level prioritaires (typiquement CFO + CHRO + CEO)

 Refonte des rituels personnels (comité hebdo, 1-1, COMEX)

 Engagement d'une routine de communication interne mensuelle

Point de contrôle 2 — Le dispositif est-il en place ?

24



Question Critère de validation
Coach engagé Premier  rendez-vous  tenu,  contrat  de 

coaching signé
Peer group constitué Premier  rendez-vous  tenu,  cadence 

mensuelle confirmée
Alliés C-level identifiés Conversations initiées avec les 2-3 alliés 

prioritaires
Rituels refondus Nouveaux comités tenus, agendas adaptés
Communication mensuelle engagée Première publication interne diffusée

7.3. Jalon 3 — Mise en œuvre quotidienne 
(mois 2-4)

Objectif. Ancrer  les  nouvelles  pratiques  dans  le  quotidien  et  travailler  les  deux  premières 
croyances ancrées.

Actions clés.

 Refonte explicite de votre objectif annuel personnel avec VSHI / IRR / agents zombies retirés

 Travail délibéré sur la croyance 1 (profondeur technique vs jugement) avec le coach

 Travail délibéré sur la croyance 2 (protection vs enablement) avec le coach

 Délégation explicite de 2-3 sujets techniques à des Lead nommément désignés

 Validation en COMEX d'un budget d'échec acceptable sur les pilotes IA

Point de contrôle 3 — Les nouvelles pratiques tiennent-elles ?

Question Critère de validation
Indicateurs personnels en place Objectif annuel avec VSHI / IRR / agents 

zombies
Croyance 1 travaillée Délégations  effectuées  et  stables, 

perception interne adaptée
Croyance 2 travaillée Budget d'échec validé en COMEX, premier 

pilote en « droit à l'échec »
Communication mensuelle stable 2-3  publications  internes  diffusées  avec 

retours positifs
Coach et peer group actifs Cadence  respectée,  premiers  déclics 

personnels observés

25



7.4. Jalon 4 — Refonte complète (mois 4-6)

Objectif. Compléter  la  transformation  sur  le  triptyque  et  la  troisième croyance  ancrée,  et 
assumer publiquement la nouvelle posture.

Actions clés.

 Travail délibéré sur le rôle le plus faible du triptyque

 Travail délibéré sur la croyance 3 (frontière IT-métier) avec le coach

 Co-construction d'une narrative agentique partagée avec les alliés C-level

 Présentation board structurée en récit stratégique (pas dashboard)

 Premier mentoring informel d'un CIO peer en transition

Point de contrôle 4 — La nouvelle posture est-elle visible ?

Question Critère de validation
Rôle faible renforcé Progrès observable sur le rôle initialement 

faible
Croyance 3 travaillée Co-portage explicite de la transformation 

avec C-level partner
Narrative partagée Document narratif co-signé avec au moins 

1 allié C-level
Présentation board en récit Au  moins  une  présentation  board  en 

format récit stratégique
Mentoring engagé Conversations régulières avec un CIO peer 

en transition

7.5. Jalon 5 — Maturité et capitalisation 
(mois 6-12)

Objectif. Stabiliser la nouvelle posture, en faire un actif personnel durable, et commencer à 
transmettre.

Actions clés.

 Maintien des rituels personnels et de la communication mensuelle

 Évaluation à 6 et 12 mois avec le coach et le peer group

 Mentoring formel d'un ou deux CIO peers en transition

 Contribution externe à la communauté CIO (intervention, article, podcast)

 Anticipation de la prochaine vague de transformation (post-2027)

Point de contrôle 5 — La posture est-elle pérenne ?
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Question Critère de validation
Rituels stables Cadence maintenue sans effort conscient
Évaluations menées Bilan formel à 6 et 12 mois avec coach et 

peers
Mentoring formel actif Au  moins  1  CIO  peer  accompagné 

régulièrement
Contribution externe Au moins 1 prise de parole externe sur la 

transformation
Vision post-2027 Note  interne  sur  la  prochaine  vague  de 

transformation

7.6. Synthèse du plan d'action

Le plan est calé sur 6 mois pour la mise en place initiale, étendu à 12 mois pour la maturité et la  
capitalisation.  Il  combine cinq jalons séquentiels avec cinq points de contrôle structurés.  La 
logique est progressive : diagnostic, cadre, mise en œuvre, refonte complète, maturité. Chaque 
jalon repose sur la qualité du précédent. La transformation personnelle ne se livre pas. Elle se 
travaille avec discipline.

Notre recommandation :  ne pas chercher à aller  plus vite que les jalons.  La transformation 
personnelle a son rythme propre. Sa qualité se mesure sur 24 mois, pas sur 6. Et elle se nourrit de 
la transformation organisationnelle traitée dans les PDF 1 à 4. Les deux dynamiques se renforcent 
mutuellement.
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8. Pour aller plus 
loin

8.1. Récapitulatif de l'édition 2026-2027

Ce PDF 5 clôt l'édition Enjeux CIO 2026-2027. Il a traité la cinquième et dernière ligne de fracture : 
la transformation personnelle du CIO. L'édition complète propose une cartographie cohérente de 
la grande bifurcation 2026-2027.

PDF 1 — De l'IA à l'entreprise agentique : le Product Operating Model 2026. La refonte du 
POM 2018-2024 pour accueillir les agents comme acteurs des squads. Trois transformations : 
agents intégrés aux squads, SDLC humain-IA, mesure de la contribution hybride.

PDF 2 — Gouvernance, AI Act et Agentic Constitution. L'AI Act entre en application pleine le 
2  août  2026.  Comment  passer  d'une  gouvernance  documentaire  à  une  gouvernance 
opérationnelle. Les concepts de policy-as-code, out-of-process enforcement, Agentic Constitution, 
trio CIO-CISO-CDO.

PDF 3 — FinOps IA et souveraineté de l'inférence. Comment passer d'une logique projet à 
une logique unit economics. Les concepts de Zombie agents, Big Model Fallacy, Unit Economics 
Attribution, Hybrid Consumption Architecture, Agent Control Plane. Les métriques signature QACT, 
IRR, AUM.

PDF  4  —  Agentic  Value  Streams. La  refonte  de  l'architecture,  du  Strategic  Portfolio 
Management et des OKR pour intégrer nativement les agents IA. Les concepts d'ArchiMate agents-
first,  Strategic  Portfolio  Management  Agent-Aware,  OKR  avec  ventilation  contribution 
humain/IA/hybride. Métrique signature Value Stream Hybridization Index (VSHI).

PDF 5 — Leadership Transformation IA. La transformation personnelle du CIO. Du contrôleur 
à l'Agent-Enabler. Le triptyque architecte / orchestrateur / gardien. Les trois croyances ancrées à 
déverrouiller.

L'Executive Summary global de l'édition donne une vue d'ensemble des cinq lignes de fracture et 
de leurs interactions.
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8.2. La suite des métriques signature AEP

L'édition  2026-2027  a  introduit  progressivement  une  suite  cohérente  de  quatre  métriques 
signature, qui forme désormais un actif éditorial AEP réutilisable.

Métrique PDF Mesure Usage type
QACT (Quality-
Adjusted  Cost  per 
Task)

1 Productivité ajustée 
d'un  agent  par 
tâche

Comparer  humain 
vs  agent  sur  tâche 
donnée

IRR (Inference  ROI 
Ratio)

3 Retour sur inférence 
sur 30 j rolling

Décider 
continuation  ou 
arrêt d'un agent

AUM (Agent  Unit 
Margin)

3 Marge unitaire d'un 
agent

Évaluer  rentabilité 
d'un  agent  en 
production

VSHI (Value Stream 
Hybridization Index)

4 Degré d'hybridation 
d'un Value Stream

Mesurer  trajectoire 
stratégique  de 
transformation

Cette suite éclaire quatre angles complémentaires : productivité ajustée, retour sur inférence, 
marge agent,  hybridation Value Stream. Une DSI qui  les instrumentent passe d'une gestion 
approximative à un pilotage économique et stratégique de la transformation agentique.

8.3. L'accompagnement AEP

Agile  Enterprise  Partner  accompagne  les  CIO  de  grands  comptes  dans  la  transformation 
personnelle nécessaire au succès des transformations organisationnelles. Notre positionnement 
2026 : architectes du modèle opérationnel IT et Digital pour le SI agentique. Deux offres sont 
directement activées sur les enjeux de ce PDF.

Offre Leadership Transformation IA. Diagnostic personnel (grille des 10 questions, retours  
croisés),  choix  de trajectoire,  accompagnement  coaching exécutif  spécialisé  transitions  CIO, 
structuration du peer group, co-construction des narratives agentiques avec C-level. Frameworks 
mobilisés : convergence McKinsey / Korn Ferry / HMG Strategy / PwC sur le profil CIO 2026, 
méthodes de coaching exécutif structurées.

Offre CIO Office IA-Ready. Mise en place de l'instrumentation du dashboard FinOps IA partagé 
CIO-CFO, structuration de la routine mensuelle,  accompagnement du COMEX sur le pilotage 
économique de l'IA agentique. Cette offre soutient l'opérationnalisation de la transformation 1 
(CIO Agent-Enabler).

Les autres offres  (Product Operating Model,  Gouvernance IA et Conformité AI  Act,  Strategic  
Portfolio Management, Enterprise Architecture pour SI agentique) sont activées sur les enjeux des 
PDF 1 à 4.

29



Contact  :  contact@agile-enterprise-partner.com  —  +33  6  32  54  58  92  Site  :  https://agile-
enterprise-partner.com
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10. Annexe 
méthodologique

Les chiffres et observations cités dans ce rapport proviennent de sources publiques 2024-2026 
vérifiées et datées. La période de référence des sources est janvier 2024 - mai 2026, avec une 
concentration sur les publications de janvier 2026 à mai 2026  (période où la transformation 
personnelle du CIO est devenue un sujet structurant dans le débat enterprise).

Le cas composite secteur Conseil et Tech (section 5.1) combine des informations publiquement 
disponibles  sur  le  secteur  conseil  et  tech  (notamment  McKinsey,  KPMG,  BCG,  Accenture,  
Microsoft) et nos observations terrain anonymisées auprès de CIO de cabinets et d'entreprises 
tech, conformément aux engagements de confidentialité d'AEP. Aucune information confidentielle 
de mission n'est divulguée.

Les trois transformations personnelles décrites (CIO Agent-Enabler, triptyque, déverrouillage des 
croyances ancrées) combinent des concepts publics (McKinsey, Korn Ferry, HMG Strategy, PwC 
sur le profil CIO 2026) et notre formalisation propre. Elles ne prétendent pas à une normalisation 
universelle, elles proposent un cadre opérationnel cohérent pour la transformation personnelle du 
CIO.

Les  recommandations  actionnables  (section  4) combinent  l'analyse  des  cas  publics  et 
l'observation auprès de plus de 50 CIO grands comptes accompagnés ou rencontrés par AEP entre 
2024 et 2026.

Le plan d'action (section 6) est calibré pour une exécution réaliste sur 6 mois pour la mise en place 
initiale, étendu à 12 mois pour la maturité. Il doit être ajusté à la maturité initiale, au contexte 
personnel et professionnel, et aux contraintes spécifiques de chaque CIO.

Sébastien Delayre, fondateur d'Agile Enterprise Partner. Mai 2026.
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