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Présentation de I'étude

Objectif de I’étude Baromeétre RH 2026

Ce barométre vise a fournir une lecture structurée et opérationnelle des dynamiques
RH dans le canton de Vaud, dans un contexte de fortes mutations du marché du
travail. L'étude permet d’identifier les principaux défis rencontrés par les entreprises,
d’analyser leurs pratiques et de les situer par rapport aux tendances nationales et
internationales.

- L'objectif est d’aider les organisations vaudoises a comparer et adapter le cas
echéant leurs stratégies RH dans un environnement de plus en plus contraint.

Structure du rapport
Le rapport s’articule autour de trois axes principaux:
1. Attraction & rétention des talents

2. Modéle RH & organisation du travail
3. Evolution des compétences et impact de I'lA

Ces résultats sont dans une derniére partie comparés aux données suisses et
globales collectées dans le cadre de 'enquéte Talent Trends 2026 de Michael Page
afin d’identifier les spécificités vaudoises.

Michael Page

/Méthodologie et approche de I’étude \

Le Barométre RH Suisse 2026, réalis¢é par Michael Page,
recueille les enseignements de 902 professionnels des
ressources humaines et dirigeants d’entreprise, issus de 18
secteurs d’activité .Menée au 1er trimestre 2026, cette étude offre
une vision a la fois compléete et actualisée de I'évolution du
paysage RH sur le canton de Vaud. L'étude repose sur une
enquéte quantitative structurée, congue et menée par I'équipe
Etudes et Recherches de Michael Page et enrichie par une
analyse d’experts afin d’identifier les principales tendances et des
éléments actionnables pour les entreprises.

Principaux axes d’analyse
L’étude couvre les domaines clés suivants :

* Principaux enjeux RH

* Rémunération et transparence

» Défis de recrutement

+ Attentes des candidats

» Fidélisation des talents

* Modéles de travail

» Compétences et main-d’ceuvre de demain

\\- Adoption de I'lA /
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Répartition sectorielle

L’enquéte met en évidence une concentration des réponses dans des
secteurs a fort niveau d’emploi (services a la personne, santé,
construction...) qui constituent le coeur de I'échantillon. Un segment
intermédiaire solide — comprenant le commerce de détalil, les services
professionnels et les services financiers — apporte de la profondeur a
I'analyse des secteurs a dominante commerciale, tandis qu’une diversité de
secteurs spécialisés garantit la représentation de domaines de niche et
émergents. Cette structure par niveaux permet d’allier volume et diversité
dans lI'analyse.

1¢r segment (forte représentation)

Autres services (nettoyage, sécurité, etc.) 15%
Santé et action sociale 13%
oSN 2%
Commerce de gros et de détail 9%
Juridique / Conseil 8%
Services financiers 8%
Education 6%
Immobilier 6%

Michael Page

Poste occupé par les répondants au sein de I’entreprise

Le graphique présente le niveau de séniorité des répondants a I'enquéte.
On note une part importante de dirigeant(e)s d’entreprises (33 %), Les
Responsables RH (11 %) apportent une perspective RH structurée. La
catégorie « Autres » (9 %) regroupe un ensemble de profils variés, incluant
des spécialistes RH, des dirigeants, des cadres et des fonctions
opérationnelles. Les responsables Finance / Administration (6 %) et les
responsables des opérations (1 %) complétent I'analyse avec des
contributions fonctionnelles. Une part significative des répondants (39 %)
n’a pas preciseé son role.

Directeur-rice générale _ 33%
-
-

Responsable admin / finances . 6%

Directeur-rice / responsable RH

Autres

Responsable opérations

| 1%
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Taille des entreprises

Le graphique présente la répartition des répondants selon la taille de leur entreprise, avec
une forte concentration dans les petites structures, notamment celles comptant entre 2 et
9 employés. Les entreprises de taille intermédiaire sont représentées par les segments de
10 a 49 employés et de 50 a 249 employés, tandis que les grandes organisations (250+
employés) constituent une part plus réduite de I'échantillon. Les entreprises individuelles
(1 employé) apparaissent dans les résultats afin de refléter la structure globale du tissu
économique. Toutefois, dans un souci de cohérence méthodologique, ces profils n'ont pas
été sollicités sur 'ensemble des thématiques de I'étude, celle-ci se concentrant
prioritairement sur les organisations confrontées aux enjeux de gestion du personnel et du
marché de I'emploi.

~

Poids des régions dans I’échantillon vaudois

La majorité des répondants provient de la région lausannoise
(43%), suivie par La Céte (19%) et la Riviera—Lavaux (11%).

La Cote Gros de Vaud Jura-Nord
19% 7% Vaudois

>
il
________________ e e e e
_______ employe ...employes _employes  employes  employes
34% 37% 17% 6% 5%
-

Michael Page | f |5V

10%

Lausanne
43%

Riviera-Lavaux Aigle Broye-Vully
11% 5% 4%
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retention des talents
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Préeoccupations RH :

un focus clair sur les enjeux de talents

4 N [
Priorités RH mentionnées dans le canton de Vaud Su;F:-ts en r?tr.alt
(mais stratégiques)
#1 Attraction et recrutement de talents #11 Diaitalisation RH
#2 Rétention et engagement des collaborateurs 12 E'Q!'ta ls_atlon L, |
#3 Gestion des compétences et développement # Eueux. |’nt<'erg<?n’erat_|onne_s
#13 Diversité, équité et inclusion
- Les enjeux liés aux talents dominent 'agenda RH . . . . I
L ) - Importants a moyen terme, mais non prioritaires aujourd’hui
4 N )
@ Analyse . Insight

Les priorités RH des entreprises vaudoises sont fortement
orientées vers la gestion des talents, reflétant la pression
immédiate exercée par le marché du travail.

Les sujets de transformation restent secondaires, non par
manque d’intérét, mais parce que les enjeux opérationnels
monopolisent les ressources.

Cette focalisation opérationnelle limite la capacité a adresser

des sujets plus structurants, pourtant essentiels a moyen terme.

Michael Page

- Les priorités RH sont tirées par 'urgence du marché des talents, au
détriment des transformations de long terme.

4 <
# A retenir
Les organisations priorisent :

+ L'attraction
+ La rétention
» Le développement des collaborateurs

L E) Les sujets structurants (IA, digitalisation, diversité) restent en retrait.
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Difficultés de recrutement N

Prés de 9 entreprises sur 10 ne signalent aucune difficulté  |JO1
La pénurie de talents demeure le principal obstacle 9 1 % interne de recrutement, ce qui confirme que les tensions

sont principalement pergues comme provenant de facteurs
externes, notamment des conditions du marché de

Principaux constats I'emploi.

* 57 % des répondants déclarent rencontrer des difficultés de recrutement. LA PENURIE DE TALENTS

* Seuls 24 % considérent leurs recrutements comme faciles ou

relativement faciles. DANS LE CANTON DE VAUD

O 18 % n'ont pas recruté au cours de la période étudiée. Une tension sur le marché du travail plus aigué qu’ailleurs LES PRINCIPAUX FACTEURS DE TENSION

Les résultats confirment que I'acquisition de talents reste un défi majeur pour . 233  Monauedecandas 64%

une majorité d'organisations. Toutefois, l'intensité de ces difficultés varie selon ont rencontré des difficultés D aualifiés e
au cours des 12 derniers mois

les entreprises. Celles qui bénéficient d'une marque employeur forte, de

conditions d'emploi compétitives et de processus de recrutement agiles g Attentes slarisles 51%
. ’ . ’ . ” elevees

semblent mieux armées pour attirer et sécuriser les talents recherchés. o /_\ -

[ K ] ® O
Les données suggeérent que les difficultés de recrutement sont principalement w w w w w w 'L'; . Q Bndids He 399,
liees aux conditions du marché de I'emploi plutét qu'a des contraintes Q) HntElotaux @
organisationnelles internes. Le marché du travail demeure particuliérement
tendu, notamment pour les profils spécialisés et expérimentés.

jugent le recrutement difficile
pour la majorité de leurs
recrutements

1 entreprise sur 2 " 33%

est confrontée a des difficultés de recrutement

Enseignement clé

La pénurie de talents dans le canton de Vaud dépasse les niveaux observés au niveau

ressources humalneS La CapaC|té é attlrel’, évaluer et reCFUtel’ IeS bOﬂS -@I- ENJEU CLE suisse et mondial. Les entreprises doivent adapter leurs stratégies pour attirer, fidéliser @ @ @ ﬁ ‘:, J

talents devient un facteur de différenciation stratégique et un véritable
avantage concurrentiel. k j

= et développer les compétences dont elles ont besoin.

Le recrutement ne constitue plus uniquement une fonction opérationnelle des {

Michael Page
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Analyse des défis internes de recrutement dans le canton de Vaud

Si la majorité des entreprises ne signalent pas d'obstacles internes majeurs au recrutement, les
résultats mettent néanmoins en évidence certaines difficultés opérationnelles, particulierement
marquées dans les PME.

Les principaux défis identifiés concernent :

L'évaluation des candidats (20 %), reflétant une complexité croissante dans I'analyse des
profils, notamment avec I'émergence des CV générés ou optimisés par l'intelligence artificielle.

Le manque de temps et de ressources RH (20 % et 17 %), une réalité souvent liée a la
structure des entreprises vaudoises, dont une grande partie sont des PME ne disposant pas de
fonctions RH spécialisées ou suffisamment dimensionnées.

Par ailleurs, certaines organisations font face a une augmentation du volume de candidatures
recues. Cette situation rend le tri et I'évaluation des CV plus chronophages, en particulier
lorsque la qualité ou I'adéquation des profils varie fortement.

(= Dans ce contexte, les entreprises s'orientent progressivement vers des approches de
recrutement davantage centrées sur les compétences. L'accent est moins mis sur le parcours
présenté dans le CV et davantage sur les compétences démontrées et la capacité a exercer
concretement la fonction. Cette évolution s'inscrit dans une tendance observée a I'échelle
mondiale.

Enseignement clé

Dans le canton de Vaud, les défis internes de recrutement sont principalement d'ordre
opérationnel plutét que structurel. Si les PME restent plus exposées en raison de ressources
RH limitées, 'augmentation du volume de candidatures et la complexification de I'évaluation
des profils constituent désormais des enjeux qui concernent des organisations de toutes tailles.

Michael Page

-

Difficultés dans
I'évaluation des candidats

Manque de temps pour gérer le
processus de recrutement

Manque de ressources humaines pour
le recrutement du personnel

Absence de stratégie de recrutement

Déconnexion entre les attentes des
responsables et la réalité du marché

Autres difficultés liees a
I'organisation interne

Inadéquation entre 'annonce de poste
et les exigences réelles du poste

Manque d’outils ou de logiciels
adaptés pour le recrutement

Processus de recrutement trop long
ou trop complexe

N

\
I 20

- E
I 17
I 0%
I 10
I 0%
I o

2%

B 2%
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Un marcheé du travail contraint par un décalage

entre offre et attentes

Dans le canton de Vaud, 57% des entreprises déclarent rencontrer des
difficultés de recrutement liées aux conditions du marché du travail, ce qui
reflete un environnement globalement contraint, bien que ces difficultés restent
variables selon les organisations.

Ces difficultés s’expliquent principalement par un décalage entre I’offre de
candidats et les attentes des employeurs, avec comme principaux facteurs :

*le manque de candidats qualifiés (64%)
les attentes salariales (51%)
la pénurie de talents locaux (39%)

Par ailleurs, on observe une attention croissante portée au recrutement de
talents locaux, notamment pour des raisons d’'intégration, de proximité ou de
contraintes opérationnelles. Si cette approche répond a des enjeux stratégiques,
elle accentue néanmoins les difficultés de recrutement pour certains
postes, en réduisant encore davantage le vivier de candidats disponibles.

En paralléle, I'évolution des attentes en matiére de flexibilité (21%) augmente la
pression sur les employeurs.

Globalement, ces résultats mettent en évidence un marché du travail tendu et
compétitif dans le canton de Vaud, ou les entreprises doivent adapter leurs
criteres de recrutement, leurs politiques de rémunération et leur proposition de
valeur afin de rester attractives.

Michael Page

Les entreprises déclarent-elles rencontrer des
difficultés de recrutement liées aux conditions

du marché du travail ?

NON, 43% v

Principaux facteurs
Manque de
qualifications

Pénurie de

talents

locaux

Attentes
salariales
trop élevées

Demande de
flexibilité

~
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Les entreprises vaudoises percoivent la remunération et I’équilibre de vie
comme les principaux facteurs d’attraction des talents

Dans le canton de Vaud, les résultats montrent une hiérarchie claire des facteurs
qui influencent les décisions des candidats, avec le salaire et les avantages
(19,5%) ainsi que I’équilibre entre vie professionnelle et vie privée (16,0%)
qui apparaissent comme les éléments les plus déterminants.

Au-dela de ces facteurs tangibles, la culture et les valeurs de I’entreprise
(9,1%) jouent un réle important. Les candidats recherchent de plus en plus des
organisations avec lesquelles ils peuvent s’identifier, ou ils se sentent respectés
et ou ils peuvent étre eux-mémes, faisant de la culture un véritable facteur de
différenciation une fois les attentes fondamentales satisfaites.

D’autres éléments tels que I'attractivité du poste (7,6%), ’'ambiance de
travail (7,3%) et la réputation de I’entreprise (7,1%) contribuent également a
la prise de décision, mais davantage comme des facteurs complémentaires que
comme des leviers principaux.

A linverse, des aspects tels que I'innovation, les engagements ESG ou
encore la mobilité internationale ont une influence limitée sur les décisions
des candidats, ce qui souligne que les considérations plus aspirationnelles ou de
long terme restent secondaires par rapport aux conditions d’emploi immédiates.

Au global, ces résultats indiquent que, dans le canton de Vaud, les candidats
accordent la priorité aux fondamentaux (rémunération et équilibre de vie),
tandis que la culture et I’environnement de travail jouent un réle clé dans
'engagement et 'adéquation sur le long terme.

Michael Page

-

-

Facteurs les plus influents dans
la décision du candidat

Salaire & avantages

Equilibre vie professionnelle / vie privé

Culture & valeurs de I'entreprise

Interét et attrait pour le poste

Atmosphére / ambiance au sein de I'entreprise
Réputation et image de 'entreprise
Localisation et temps de trajet

Avancement de carriére

Sécurité de 'emploi

Impression, affinité avec les personnes rencontrées
Flexibilité, travail a distance

Style de leadership et de management
Avancement de carriére

Innovation et usage des technologies
Engagement en matiére de durabilité / ESG

Possibilité de mobilité internationale

G 20%
G 16
G %
8%
7%
7
6%
6%
5%
5%
4%
4%
2%
1%
1%
0%

~
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Retention

Une rétention globalement maitrisée, mais encore sous tension

Malgré la volatilité persistante du marché, les données indiquent que la la mobilité accrue du marché. Ces organisations sont probablement plus
rétention des talents demeure un défi globalement maitrisable — bien que exposeées a la pénurie de compétences et aux transformations des priorités de
loin d’étre totalement résolu pour les organisations. Parmi les répondants la main-d’ceuvre, dans un contexte ou les leviers traditionnels de rétention ne
ayant une vision claire, 37% décrivent une situation favorable (rétention suffisent plus.

“tres” ou “plutdt” facile), un niveau légerement supérieur aux 34% qui jugent la Par ailleurs, un écart de visibilité de 11% — correspondant aux entreprises
situation neutre. Cela suggére que, malgreé les pressions, de nombreuses qui déclarent “ne pas savoir’ — met en évidence un manque de suivi ou
organisations parviennent a adapter et stabiliser leurs stratégies de rétention. de pilotage des enjeux de rétention. Cela suggére que, dans certaines
Cependant, cette situation n’est pas sans friction. 18% des entreprises organisations, la rétention des talents n’est pas mesurée ni suivie de maniére
rencontrent encore des difficultés réelles a retenir les talents, ce qui refléete systématique, ce qui limite leur capacité a anticiper et a agir de maniére
I'impact de la concurrence, de I'évolution des attentes des collaborateurs et de proactive.

e N

1 B2 A ?

37% des entreprises jugent la Ni facile ni Rencontrent des
retention ds talents facile difficile - neutre difficultés

37% 34% 18% 11%

Ne sais pas

MichaelPage | f |3V
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Principaux facteurs de retention des talents

Ces données ne révelent pas un probléme unique, mais une hiérarchie
structurée de facteurs qui fagonnent I’expérience collaborateur.

1.

Salaire et avantages : le socle non négociable

La rémunération apparait comme le facteur dominant. Elle n’est plus un
élément différenciant, mais une condition d’entrée. Une rémunération
insuffisante sera difficilement compensée par d’autres facteurs.

. Equilibre vie professionnelle / vie privée et perspectives de carriére : le

cceur de la rétention

Ces dimensions constituent aujourd’hui le cceur de la proposition de valeur
employeur. Les collaborateurs évaluent davantage la durabilité de leur
parcours et leurs perspectives d’évolution que le seul niveau de
rémunération.

. Stress et charge de travail : une pression croissante mais moins visible

Facteur plus discret mais structurant, le stress agit comme un amplificateur
de désengagement lorsqu’il n’est pas maitrisé.

Sécurité de ’emploi : une attente de base... mais un puissant aimant a
candidatures

Selon les employeurs, la sécurité de 'emploi est devenue une condition
implicite, plus qu’un facteur de différenciation.

Pourtant, les organisations pergues comme offrant une forte sécurité (secteur
public, parapublic) générent un volume de candidatures trés élevé
actuellement.

Michael Page

Salaire &
avantages

Equilibre vie
pro - perso

Opportunités
de carriéres

> =)l -~

Gestion du stress
et de la pression

Sécurité de

I’emploi 12%
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2¢me partie :

Modele RH et

organisation du travail

-
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Augmentation des salaires

Les ajustements salariaux sont présents mais non généralisés. Le salaire demeure un levier essentiel d’attraction et de rétention.
De nombreuses organisations adoptent une approche sélective (augmentations Toutefois, les entreprises s’appuient de plus en plus sur des leviers non
liées a la performance ou cas exceptionnels). Une part significative des financiers tels que :

entreprises reste contrainte, conduisant a des gels salariaux. - I'équilibre vie professionnelle / vie privée

Malgré des attentes salariales éleveées, les entreprises ont une marge de
manceuvre limitée, ce qui conduit a une approche mixte entre augmentations,
ajustements ciblés et gels salariaux. * le développement de carriere

* la flexibilite

28% 11% 20% 41%

Ajustements ciblés :

Augmentations Ajustement des
Promotions. basées sur la salaires pour tous les

Rattrapage. performance employés
Cas de retentions spécifiques.

Gel des
salaires

Michael Page
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Les augmentations
salariales se concentrent
principalement dans

la moyenne

Parmi les répondants, 95 % ont fourni des données chiffrées, mettant en
évidence une tendance claire : les augmentations modérées (2 % a 3 %)
dominent, représentant environ un tiers des organisations et constituant
ainsi le référentiel principal.

Cependant, les politiques de rémunération sont loin d’étre
homogénes. Une minorité de répondants souligne que les ajustements
salariaux ne sont pas fixes, mais dépendants d'un ensemble de facteurs
structurels et conjoncturels, tels que les politiques internes, la conjoncture
économique, les conventions collectives ou encore les ajustements liés a
linflation (IPC).

La progression salariale peut également étre structurée. Dans
certaines organisations, elle repose sur des cadres formalisés (notamment
des contrats de travail liés a I'ancienneté et au développement des
compétences) ou I'expérience, I'ancienneté et la montée en compétences
(certifications...) influencent directement I'évolution de la rémunération.

Michael Page

Pourcentage d’augmentation des salaires

7% 33%

19%

15%

<1% 1a2% 2a3% 3a5% 25%
Minimal Bas Modéré Supérieur  Elevé
Remarque :

Les pourcentages sont calculés sur la base des réponses valides (n = 241) ;
les réponses vides et non numériques ont été exclues.

Les répondants mentionnent que les
augmentations de salaires dependent de :

Convention d Contrat-Type
Collective de Travail ] de Travail

e Indice des Prix a ﬁ Ancienneté &

Z=E= la Consommation compétences

2%
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Politiques de transparence

La transparence des pratiques de remunération reste globalement
limitée dans les entreprises vaudoises, avec une majorité
d’organisations positionnées sur des niveaux faibles a intermédiaires.

Cette tendance est particulierement marquée sur la communication
externe, notamment la publication des salaires dans les offres
d’emploi, ou I'opacité demeure dominante.

A Tlinverse, les pratiques internes — telles que I'équité salariale ou les
criteres d’évolution — présentent un niveau de transparence plus
avanceé, bien que toujours hétérogéne.

Cette asymétrie reflete une réticence persistante a exposer les
politiques et grilles salariales au marché, dans un contexte d’attentes
croissantes en matiere de transparence.

Dans de nombreux pays, notamment en Europe, la transparence
salariale fait désormais I'objet de réglementations renforcées, et bien
que la Suisse ne soit pas directement soumise a ces obligations, une
pression progressive devrait s’exercer sur les entreprises locales au fil
du temps.

Michael Page

4 N

Transparence salariale dans le canton de Vaud
(% des répondants par niveau de transparence)

Critéres de promotion

Equité interne

Augmentations annuelles

Bonus & primes

Grilles salariales

Postes internes

Postes externes

- T T T T 1
0 20 40 60 80 100
Pourcentage des répondants

BEE Aucune BB Peu  mEE Moyenne WM Elevée mmm Compléte  EEEE NSP/N.A.
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Télétravail

Apres une phase d’expansion postpandémie, le télétravail semble atteindre un point d’équilibre dans le canton de Vaud. La forte proportion
d’entreprises indiquant une stabilisation voir méme un recul traduit un réajustement des pratiques vers des modéles plus maitrisés, souvent
guidés par des enjeux de productivité, de collaboration et de culture d’entreprise. En effet, 45% des répondants estiment que les
collaborateurs sont plus productifs au bureau.

Toutefois, I'absence de politique formelle dans pres de la moitié des organisations souligne une structuration encore incomplete, susceptible
de générer des pratiques incohérentes ou peu lisibles pour les collaborateurs qui souhaitent de plus en plus de transparence.

4 )
Politique télétravail

Evolution du télétravail dans les entreprises
vaudoises sur les 12 derniers mois

e 47% stable
0 359, disparu

diminué

a 70/0 augmenté

des entreprises
disposent d’'une
politique formelle

n'en ont pas

en cours
d'élaboration

Michael Page
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3eme partie :
Evolution des

competences et
impact de I’'lA

-
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L’adoption de I’'lA progresse,
mais reste peu structurée

69% des répondants indiquent n’avoir aucune
politique d’utilisation de I’lA dans leur entreprise.

L’adoption de I'l|A progresse de maniére inégale : la majorité des organisations est
encore en phase d’expérimentation, plutét que dans une logique d’intégration
structurée.

Dépendance aux outils publics :
63% des organisations déclarent encourager I'utilisation d’outils d’lA.
Mais seules 20% des entreprises proposent des solutions IA internes.

La grande majorité des répondants de la région s’appuie donc encore sur des
outils publics (ChatGPT, Gemini, etc.).

Seulement 16% confirment avoir mis en place une politique d’utilisation de
'lIA, ce qui confirme que I'adoption reste largement informelle, décentralisée et
peu coordonnée.

- L’lA passe d’un outil secondaire a un levier d’efficacité opérationnelle, mais
elle reste encore peu intégrée dans les pratiques quotidiennes.
Plutdét que remplacer les emplois, elle sert surtout a améliorer la performance
et renforcer les capacités des collaborateurs.

Michael Page

63%

des répondants déclarent que
I'utilisation de I'lA est

@ncouragée dans leur entreprise

B
16%

Indiquent qu’une politique
interne d’utilisation de 'lA
est en place

~
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Des gains d’efficacité visibles,
mais une direction encore floue

Les employeurs affichent une attitude globalement ouverte vis-a-vis de
I'lA, mais restent incertains quant a la maniére de I'intégrer concrétement
dans leurs opérations.

» Environ 30% des répondants ont une perception neutre, tandis que
24% percoivent I'lA positivement et seulement 3% négativement, ce qui
témoigne d’'une ouverture globale, mais encore d’'une conviction limitée.

* Les employeurs mettent fréquemment en avant les gains de
productivité, I'efficacité dans I'analyse et le soutien a la communication,
tout en exprimant des réserves quant a la pertinence de I'lA dans
certains secteurs et a 'absence de cas d’'usage clairement définis.

s N
- Les employeurs ne s’opposent pas a I'lA, mais hésitent a

I'adopter pleinement en raison d’'un manque de cadre et de clarté.

L'utilisation largement répandue d’outils publics refléte une

dynamique d’expérimentation ascendante (“bottom-up”), plutét qu'une
\approche stratégique structurée venant de la Direction (“top-down”).

Michael Page
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Les conséquences de I’émergence
de ’'lA sur les effectifs

L'analyse des réponses au questionnaire montre que les entreprises
anticipent avant tout une transformation des compétences plutét qu’une
réduction massive des postes.

* Ainsi 27% des répondants anticipent une redéfinition des réles dans 4 )
I'entreprise, quand 31% estiment qu’il sera nécessaire de fournir des impacts de I'lA sur les effectifs
formations nouvelles aux collaborateurs. 31 0/

0

« Les impacts liés directement a l'emploi restent, quant a eux,
minoritaires. Le recrutement de nouveaux profils spécialisés en IA ne
représente que 6 % des réponses, indiquant que l'intégration de I'lA 670
ne passe pas uniquement par de nouveaux recrutements. De méme,

les suppressions de postes ou déplacements d’emplois ne concernent
que 8 % des répondants, ce qui nuance les craintes souvent

associées a 'automatisation.
s ~N J.

Les entreprises semblent privilégier I'adaptation interne via la
formation et la transformation des métiers plutét que des stratégies _
de remplacement massif. Cette lecture souligne I'importance Recrutements de Besoin accru
, p , i 9 P profils spécialisés de formation
stratégique de 'accompagnement au changement et du \_ )
\développement des compétences dans les années a venir.

Michael Page
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Evolution des - N

com pete nces Nouvelles compténces

Les compétences techniques restent 5
prioritaires, mais les compétences
comportementales progressent

Les compétences techniques directement liées au poste
demeurent le principal critére recherché par les entreprises
lors d’'un recrutement. Elles constituent le socle attendu pour y
assurer une prise de fonction rapide et efficace. %

Collaboration &
influence,
storytelling

Cette priorité refléte la structure du tissu économique vaudois
ainsi qu’une culture professionnelle fortement orientée vers
I'expertise métier.

Opérationnelles

Compréhension des outils IA,
capacité a instruire les outils
(prompt) et a les faire évoluer

Cependant, une évolution se dessine. Des compétences

telles que [Padaptabilité, la communication ou < / >
Papprentissage continu gagnent en importance, reflet
d’environnements de travail changeants et incertains. Techniques

</>

Techniques

Les entreprises ne recrutent plus uniquement pour
répondre a un besoin immédiat, mais aussi pour la
capacité des candidats a évoluer, marquant un K‘ """"""""""""""""" T TTTTTTTTTTTTTTTTTTTTT T s e - j
glissement vers des profils plus polyvalents.

Les compétences techniques restent le socle mais
les nouvelles compétences préparent I'avenir.

Sur les compétences techniques et I'exécution
opérationnelle

—_————
o ————
_————
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Compeétences IA: en
émergence mais pas
encore centrales

La région fait face a une pénurie structurelle de compétences
qui affecte directement sa compétitivité économique.

Une part importante des employeurs éprouve des difficultés a
recruter des talents formés localement, ce qui accroit la
dépendance au recrutement externe et intensifie la
concurrence pour les profils qualifiés.

L'importance croissante de I'adaptabilité et de 'apprentissage
continu montre que les parcours éducatifs traditionnels, a eux
seuls, ne suffisent plus.

~ Le canton de Vaud doit donner la priorité au
développement de systéme de formation continue, a un
meilleur alignement des apprentissages avec les besoins
des métiers, ainsi qu’au renforcement des compétences
numeériques, en particulier dans un contexte ou I'lA
transforme davantage les exigences en matiére de
compétences.

Michael Page

Cycle de pénurie des compétences
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Tendances vaudoises
Vs tendances suisses

et globales

-
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A : Adoption avanceée, gouvernance en retard critique
4 )

Recommandation:

il Ce que disent les benchmarks

« 71 % des professionnels en Suisse utilisent I'lA au travail (vs 64 % au niveau mondial).

V —

*=| Créer une politique méme simple.
+ 62 % des recruteurs dans le monde intégrent I'lA dans leurs processus.

Formation des équipes aux «risques
et bons usages».

Q La réalité vaudoise Identifier 3-5 cas d’'usage a ROI rapide.

+ 62% des entreprises vaudoises utilisent I'A (43% outils publics + ~20% outils mixtes public/internes), un
niveau cohérent avec les tendances observées en Suisse et a l'international.

Créer une bibliotheque interne de prompts

Utilisation d’un outil avec contrat
de traitement des données.

bo & @ =] [

« Pourtant, 69 % des entreprises ne disposent d'aucune politique ou cadre formel d'utilisation de I'lA.

Nommer un référent IA.

4 N

. Particularité vaudoise < REGLES SIMPLES D'UTILISATION DE L'IA

Ne jamais partager
Données confidentielles (clients, candidats, finance)

L'enjeu n'est plus I'adoption de I'lA, mais sa gouvernance.
La Suisse affiche une adoption de I'lA parmi les plus élevées au monde, mais Vaud présente un déficit de

. . . . . e Toujours vérifier
gouvernance disproportionné : prés de 7 entreprises sur 10 utilisent I'l|A sans cadre formel. !

Relire et valider tout contenu généré par I'lA

marchés les plus avancés, sans pour autant structurer son utilisation. Ce décalage est renforceé par une
forte incertitude quant a son impact concurrentiel : 37 % des répondants ne se prononcent pas sur les
bénéfices attendus.

Retirer noms, entreprises et infos sensibles

Utiliser les modéles

Les entreprises vaudoises semblent avoir intégre I'l|A dans leurs pratiques a un rythme comparable aux d Anonymiser
@ Utiliser uniquement les prompts / templates de I'entreprise

= L'lA est déja utilisée dans le canton, mais son cadre d'utilisation, ses risques et sa création de valeur 1 Responsabilité
restent encore Iargement a définir. Vous étes responsable de ce que vous envoyez

O\ J
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Recrutement : une pénurie de talents
plus marqueée qu’ailleurs

e N I
il Ce que disent les benchmarks internationaux @ Particularité vaudoise

39 % des recruteurs dans le monde signalent une pénurie de Difficultés de recrutement supérieures
compétences disponibles.

Les difficultés de recrutement observées dans le canton de Vaud dépassent

38 % des recruteurs en Suisse déclarent rencontrer des difficultés a les niveaux rapportés dans les benchmarks suisses et internationaux.
trouver les compétences recherchées. ] ) . o ) )
N\ J La rareté des compétences constitue le principal frein, renforcée par des

attentes salariales élevées et un bassin local de talents limité. Les entreprises

4 N
Q La réalité vaudoise ne sont plus seulement en concurrence pour attirer les talents : elles font face
a une pénurie structurelle qui accroit durablement la pression sur le
57 % des entreprises ont rencontré des difficultés de recrutement liées recrutement.

au marche du travail ou aux attentes des candidats. ~ Le défi n'est plus de publier des offres, mais d'accéder a des compétences

33 % considerent que le recrutement est difficile pour la majorité de devenues rares.
leurs embauches. \_ %

1. Principaux facteurs de tension
64 % : manque de candidats qualifiés

51 % : attentes salariales élevées

39 % : pénurie de talents locaux

Michael Page
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Télétravail : Vaud a contre-courant des tendances globales

Un décalage structurel entre les attentes des talents (flexibilité) et la trajectoire des employeurs
vaudois (retour au présentiel)

-

.

.l Ce que disent les benchmarks
La flexibilité est le 1er critére de choix d’'un emploi :

65% des professionnels suisses seraient plus enclins a chercher un
nouvel emploi si le taux de télétravail était réduit

+ 41% craignent de perdre leur équilibre vie professionnelle / vie privée en
changeant de poste

= Tendance dominante : la flexibilité est devenue un standard attendu

o

/

¢

& La réalité vaudoise (employeurs)

35% des entreprises ont supprimé totalement le télétravail au cours des
12 derniers mois et 12% l'ont réduit
47% des entreprises en recul sur le télétravail

Seulement 7% 'ont augmenté
+ 45% des employeurs estiment une meilleure productivité au bureau
+ 48% n’ont pas de politique formelle de télétravail

~ Tendance dominante : retour au bureau + absence de cadre structuré

%

Michael Page

@ Particularité vaudoise

Tension critique offre / demande

Le marché global, comme suisse, place la flexibilité en téte des attentes
candidats, avec un risque documenté de départ en cas de retour forcé au
présentiel

- ATinverse, Vaud se distingue par un mouvement de recul du télétravail
porté par les employeurs, souvent sans politique claire pour I'encadrer

Ce décalage crée un risque sous-estimé d’attractivité et de rétention,
d’autant que 37% des employeurs estiment la rétention “facile”, suggérant
une sous-évaluation du sujet.

Il s’agit de la divergence la plus marquante du comparatif.
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Compétences recherchées —
Convergence globale avec une nuance vaudoise

4 N N
il Ce que disent les benchmarks . Nuance vaudoise

Global : Top 3 des compétences recherchées — Adaptabilité (38%), Primat des compétences techniques
Communication (37%), Compétences interpersonnelles (36%).

La ou les benchmarks global et suisse placent I'adaptabilité en premiére
Suisse : Top 3 — Adaptabilité (42%), Competences relationnelles (39%), position (signal d'un marché en transformation rapide), Vaud maintient
§ Apprentissage continu (36%). ) les compétences techniques métier en téte, reflet probable du tissus
économique local ou le savoir-faire opérationnel et I'expertise priment.

s N
; geg . La maitrise de I'lA (#11 a Vaud) reste sous-valorisée par rapport a son
Q La realite vaudoise importance croissante dans les benchmarks, ce qui en fait un point de

- Top 3 vaudois : vigilance pour I'avenir.

Compétences techniques liées au poste (#1, score 1025),
Capacité d'adaptation (#2),
Communication (#3).

Maitrise de I'lA arrive seulement en #11 (score 163).

Michael Page
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Reétention — Une perception plus optimiste
que la realité du marche

N O N
‘sl Ce que disent les benchmarks _ Nuance vaudoise
Global / Suisse : I'équilibre vie pro / vie privée est la premiére source Angle mort sur la rétention silencieuse
d’inquiétude lors d’'un changement de poste (42% globalement, 41% en ) . ] o
Suisse) La perception globalement sereine de la rétention a Vaud contraste avec les

_ . signaux d’alerte des benchmarks internationaux.
La confiance dans le management constitue un facteur central de

rétention La combinaison de plusieurs facteurs tels que le recul du télétravail, la
pression salariale et la faible formalisation des pratiques RH, crée un terrain

- La rétention est aujourd’hui fortement conditionnée par des facteurs favorable a une mobilité latente encore peu visible.

non financiers (équilibre, management, projection de carriére) o o o ) i
L'optimisme exprimé par les employeurs pourrait ainsi refléter un décalage de

perception plutét qu’une stabilité réelle du marché.

AN

%

Q, La réalité vaudoise

« 37% des répondants jugent la rétention facile, 34% neutres soit 71%
sans sentiment d’'urgence sur le sujet

+ Pourtant, les facteurs de fragilisation identifiés sont alignés avec les
tendances globales :
— niveau de salaire
— équilibre vie professionnelle / vie personnelle
— perspectives de carriére

~ Les risques de mobilité sont structurellement présents, mais peu
intégrés dans la lecture actuelle

Michael Page
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Synthése - Carte comparative Vaud Vs Suisse & Global

Adoption IA Forte (64-71%) Comparable (62%) £2 Aligné
Gouvernance |IA En développement Tres faible (69% sans politique) @ Forte divergence
Difficulté recrutement ~38-39% 57% confrontés a des difficultés @ Forte divergence
Transparence salariale Faible mais en progres Trés faible, surtout a I'externe @ Forte divergence
Télétravail / flexibilité Priorité absolue candidats (3167%}“) MEEIIE S LI @ Divergence critique
(0]
Compétences soft Adaptabilité #1 Technique métier #1 Nuance sectorielle
RIS o @20 En montée Sous-valorisée (#11) Angle mort

compétence

Optimisme relatif (71% sans

Perception rétention Vigilance croissante
urgence)

Sous-estimation probable

MichaelPage | f |5
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A propos de PageGroup

Présent dans 36 marchés a travers le monde, PageGroup propose des services de recrutement et des opportunités de carriere a I'échelle locale, régionale et internationale.
Nous sommes spécialisés dans 'accompagnement des organisations pour identifier et attirer des talents qui font réellement la différence.

Michael Page

Des talents expérimentés

Michael Page propose des services spécialisés de
recherche et de sélection, couvrant les profils
expérimentés, les recrutements experts et les managers,
pour des postes permanents, ainsi que des ressources
externes comme les managers de transition, les
collaborateurs temporaires et les freelances. Nous
accompagnons nos clients dans le recrutement de
talents confirmés, sur un large éventail de fonctions et
de secteurs.

Page

Executive search

Page Executive accompagne le recrutement de dirigeants,
de membres de comités exécutifs, de conseils
d’administration et de cadres dirigeants. Nos consultants
combinent une expertise sectorielle approfondie et une
portée internationale pour identifier et sécuriser des talents
de leadership transformationnels, en CDI comme en
management de transition.

PageGroup / Enterprise Solutions
Page Outsourcing

Recrutement a échelle

et externalisation
Enterprise Solutions et Page Outsourcing proposent des

solutions de gestion des talents pour les organisations de
grande taille et aux environnements complexes.

grande

Nous déployons des programmes de recrutement et
d’externalisation a grande échelle, couvrant des effectifs
permanents et temporaires. Notre accompagnement inclut
des solutions de RPO, MSP, du recrutement de projets et
des services de conseil, adaptés aux besoins a fort volume
ou multi marchés.

Scannez ou cliquez sur le QR code correspondant pour entrer en contact avec I’un de nos consultants.

Michael Page



https://www.michaelpage.ch/fr/nous-contacter?utm_campaign=barometre-rh-26-vaud&utm_medium=qrcode&utm_source=presentation
https://www.pageexecutive.com/contact-us/switzerland?utm_campaign=barometre-rh-26-vaud&utm_medium=qrcode&utm_source=presentation
https://www.enterprise.page.com/contact?utm_campaign=barometre-rh-26-vaud&utm_medium=qrcode&utm_source=presentation
https://www.pageoutsourcing.com/contact?utm_campaign=barometre-rh-26-vaud&utm_medium=qrcode&utm_source=presentation
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