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Syntheése

L’édition de cette année du Barometre suisse des ressources humaines ana-
lyse pour la quatorzieme fois la relation entre les employés et leurs emplo-
yeurs en Suisse. Le chapitre thématique «Compétences et disruption» exa-
mine la transformation numérique du point de vue des employés. Trois
questions interdépendantes sont au cceur de I'analyse: dans quelle mesure les
employés en Suisse se sentent-ils préparés aux exigences de la transforma-
tion numérique? Comment les technologies numériques fagonnent-elles leur
quotidien professionnel? Et quels risques et opportunités voient-ils pour leur
avenir professionnel? L’étude met ainsi en lumiere la maniére dont les em-
ployés vivent la transformation numérique et rend compte des tendances
relatives aux attentes des employés, aux pratiques de Human Resource Ma-
nagement (HRM) ainsi qu'aux attitudes et comportements au travail au fil
des mois d’enquéte.

L’échantillon a été constitué sur la base du registre d’échantillonnage de
I'Office fédéral de la statistique. L'enquéte a été menée entre mars et juin 2026.
Les personnes interrogées étaient libres de choisir entre une version en ligne
et une version papier du questionnaire. Au total, 1597 réponses des employés
en Suisse alémanique, romande et italienne ont été analysées.

Les employés en Suisse se sentent globalement bien préparés a la transforma-
tion numérique du monde du travail: 70% disposent de compétences transfé-
rables développées et 62% développent leurs compétences de maniere proac-
tive. Dans le méme temps, la confiance dans leurs propres capacités
numeériques s’est affaiblie par rapport a 2020. Outre l'initiative individuelle,
le soutien des employeurs dans l'acquisition et le maintien de compétences
pertinentes joue également un rdle important. Le soutien des employeurs
reste toutefois en deca des attentes des employés, méme s’il est globalement
jugé élevé.

Les technologies numériques sont vécues par les employés en Suisse a la fois
comme une exigence et comme une ressource, les aspects positifs prédomi-
nant dans I'ensemble. Tandis que 21% des employés voient les technologies
numériques plutot ou fortement comme une exigence, 31% les percoivent
plutot ou fortement comme une ressource. En tant que ressource, les tech-
nologies numériques favorisent notamment le développement d’idées et la
productivité. Dans le méme temps, les technologies numériques entrainent
également de nouvelles exigences: 46% des employés dépendent, pour leur
travail, du bon fonctionnement des technologies numériques, ce qui indique
une forte dépendance a I'égard des technologies numériques dans le quoti-
dien professionnel.
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Malgré la rapidité du changement technologique, la majorité des employés
en Suisse envisagent leur avenir professionnel avec confiance. Seuls 11%
craignent de perdre leur emploi en raison de nouvelles technologies ou de
I'intelligence artificielle. En revanche, 23% considérent comme probable que
certaines taches puissent étre automatisées. Les conséquences pour le mar-
ché du travail dans son ensemble sont évaluées de maniére nettement plus
critique: 36% s’attendent a ce que l'automatisation entraine un chomage de
masse. Les employés en Suisse considerent donc les conséquences possibles
des nouvelles technologies comme nettement plus déléteres a 1'échelle de
I’économie dans son ensemble qu’a 1'échelle individuelle. Dans le méme
temps, les employés reconnaissent également les opportunités liées au dé-
veloppement technologique: 34% s’attendent a des effets plutdt ou nette-
ment positifs des technologies numériques et de I'IA sur leur niveau de vie
et leur quotidien, et 46% s’attendent a des effets au moins partiellement po-
sitifs. Dans I'ensemble, il en ressort une perception ambivalente du change-
ment technologique, mais en aucun cas clairement négative ou en désac-
cord.

La maniere dont les employés vivent la transformation numérique est influ-
encée a la fois par des facteurs individuels, des conditions organisationnel-
les et des pratiques de HRM. Une auto-efficacité numérique plus élevée est
associée a de plus grandes marges de manceuvre, a un développement
proactif des compétences et a des compétences transférables développées.
Des exigences numériques élevées sont en revanche associées a une auto-
efficacité plus faible, a une perception moindre des opportunités technolo-
giques et a une plus grande crainte de 'automatisation. Les ressources nu-
mériques agissent dans la direction opposée. Une crainte moindre de
l'automatisation est en outre observée lorsque la participation est plus forte,
le leadership soutenant et le soutien organisationnel au développement des
compétences plus important.

La crainte de l'automatisation est a son tour associée a des résultats profes-
sionnels centraux: elle va de pair avec une moindre satisfaction au travail,
une employabilité et un engagement plus faibles, ainsi quavec un stress
plus élevé, une plus grande insécurité de I'emploi et des intentions de départ
plus fortes. Le soutien organisationnel au développement des compétences
est en revanche associé a des attitudes au travail et a des intentions compor-
tementales plus favorables. Il apparait ainsi clairement que la transforma-
tion numérique constitue également une tache organisationnelle de concep-
tion et d’apprentissage.

Les conceptions de la carriere des employés en Suisse sont en pleine évolu-
tion. Si la sécurité de 'emploi et un emploi a long terme restent des préoc-
cupations importantes, les objectifs de carriere classiques perdent toutefois
de leur importance. Depuis 2018, la proportion d'employés qui aspirent a
une progression hiérarchique ou pour qui « faire carriere » est important a
diminué de 9 points de pourcentage dans chacun des deux cas. Dans le
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méme temps, les conceptions alternatives de la carriere gagnent en impor-
tance: davantage d’employés préferent des activités au méme niveau hiérar-
chique (+9%), considerent que faire carriére n'est pas important (+9%) et
accordent au travail une place secondaire dans leur vie (+6%). Le souhait de
fagonner soi-méme sa carriere reste en revanche élevé et inchangé.

En 2026 également, les employés en Suisse évaluent globalement
I'organisation du travail de maniere majoritairement positive. Par rapport a
2024, seuls de faibles changements sont observés: la diversité des taches et
l'autonomie ont légerement augmenté, tandis que l'intégralité des taches et
le feedback provenant de l'activité professionnelle ont légerement diminué.
En outre, le travail mobile est en principe possible pour un peu plus de la
moitié des employés.

En mati¢re de gestion de la performance, des mesures restent nécessaires :
moins de la moitié des employés (44%) bénéficient régulierement
d’évaluations de leurs performances. En matiere de développement du per-
sonnel également, le tableau est contrasté. Le nombre moyen de jours de
formation continue a diminué par rapport a 2024 et s’éleve a cinq jours par
an. Les compétences professionnelles restent le principal domaine
d’accentuation, tandis que les compétences technologiques et sociales jouent
également un role important.

Le leadership et la relation entre les employés et leurs supérieurs continuent
d’étre évalués positivement et se sont légerement améliorés par rapport a
2024. Les possibilités pergues de participation ont en revanche légerement
diminué, de sorte qu'un potentiel de développement subsiste également
dans ce domaine. En matiere de rémunération, seuls de faibles changements
sont observés dans I'ensemble. L'augmentation a long terme de la diffusion
des avantages sociaux est particulierement notable.

Les analyses de tendance relatives au contrat psychologique montrent qu’en
2026 également, les attentes des employés dépassent, pour 'ensemble des
contenus du contrat, les offres perques des employeurs. Les écarts restent
particulierement importants en matiére de rémunération, de sécurité de
I'emploi et de possibilités de développement, tandis que les contenus de
travail intéressants et variés sont également percus comme étant en recul.
Dans le contexte de la numérisation et de I'IA, le maintien des compétences
par la formation continue, des perspectives de développement transparen-
tes et une conception équitable et participative du changement gagnent
ainsi encore en importance. Pour un HRM durable, il convient d’identifier
ces attentes a un stade précoce et de développer activement le contrat psy-
chologique.

Les résultats dessinent un tableau marqué par une incertitude profession-
nelle croissante: I'insécurité de I'emploi a augmenté entre 2024 et 2026 dans
presque tous les secteurs étudiés et se situe au niveau des précédents re-
cords historiques. Dans le méme temps, les employés évaluent leur emplo-
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yabilité avec légerement plus de réserve que lors de la derniére enquéte en
2024. Dans ce contexte, les mesures visant a renforcer la sécurité de 'avenir
professionnel gagnent en importance. Les employeurs peuvent y parvenir
en impliquant les employés dans les processus de changement, en leur pré-
sentant des perspectives de développement et en créant des possibilités
d’acquérir des compétences pertinentes pour 'avenir.

Alors que lincertitude concernant l'avenir professionnel augmente,
I’évaluation de la situation de travail actuelle reste globalement positive et
stable: la satisfaction au travail et la satisfaction a I'égard de la carriére res-
tent a un niveau élevé, tandis que l'engagement demeure stable et que
I'intention de départ est en 1égere baisse. Les absences pour maladie restent
stables, avec une moyenne de 6.0 jours, mais a un niveau élevé sur le long
terme. Pour les employeurs, cela signifie qu’il convient de renforcer les
facteurs existants de motivation et de fidélisation, tels qu'un leadership va-
lorisant, des contenus de travail intéressants ainsi que des possibilités de
participation et de développement professionnel. Dans le méme temps, il
importe d’identifier les contraintes a un stade précoce et d’agir de maniere
préventive pour y remédier.

Les employés en Suisse vivent la transformation numérique principalement
comme un changement maitrisable et non comme une menace existentielle.
Bien que des préoccupations existent concernant I'automatisation, la dépen-
dance technologique et I'insécurité de I'emploi, la majorité se sent suffisam-
ment compétente pour faire face aux nouvelles exigences et fagonner positi-
vement son avenir professionnel. Il est essentiel que les entreprises et les
organisations créent des conditions-cadres appropriées: une formation con-
tinue, une culture du feedback et de la participation vécue au quotidien
ainsi qu'un soutien ciblé aux groupes particulierement vulnérables. La
transformation numérique est ainsi moins un projet de transformation tech-
nologique qu'un projet de transformation organisationnelle et culturelle,
dont le succes dépend de la maniere dont les individus, les entreprises et la

société exploitent les opportunités existantes et fagonnent activement les dé-
fis.
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