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Figure 1. Utilisation de I’lA dans les principaux secteurs
Cette figure illustre la part des demandeurs d’emploi ayant déja utilisé U’lA lors de leur
recherche d’emploi et la part des entreprises qui recourent a ’IA pour leur recrutement.
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Données : Enquéte AMOSA
* Les valeurs reposent sur un faible nombre de cas (30<n<50) et doivent donc étre interprétées avec une certaine prudence.
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Comment I’lA est-elle utilisée ?

Lorsqu’on interroge les demandeurs d’emploi sur les raisons qui les poussent a
recourir a U'lA pour postuler, il apparait que prés de la moitié de ceux qui y ont
déja eu recours l'utilisent pour se présenter comme la candidate idéale ou le
candidat idéal pour le poste. Ils l'utilisent donc essentiellement pour préparer et
optimiser leurs documents, que ce soit pour les adapter aux spécificités d’une
offre d’emploi ou pour corriger d’éventuelles erreurs syntaxiques. Mais U'IA est
surtout utilisée pour la rédaction de la lettre de motivation. A noter que cette
technologie est aujourd’hui encore peu sollicitée pour rechercher des offres
d’emploi adaptées a leur profil ou pour se préparer a un entretien d’embauche.

Figure 2. Comment les demandeurs d’emploi utilisent-ils 'lA ?
La figure montre dans quelle mesure les demandeurs d’emploi sollicitent U’IA lors des

d] erentes etapes dU pIOCESSuS de Ca d]datUIe.
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adaptation aux spécificités du poste

Données : Enquéte AMOSA ; plusieurs réponses possibles : le total des pourcentages ne correspond pas a 100 %.

La tendance est également nette chez les employeurs : U'IA est principalement
utilisée pour gagner du temps et rationaliser le processus de recrutement. D’autres
facteurs, notamment l’amélioration de ’objectivité ou la parfaite adéquation entre
le profil et le poste, jouent encore un role moindre. Si ’on observe les différentes
étapes du processus de recrutement, on constate que les entreprises interrogées
sollicitent I’lA surtout au tout début et que celle-ci ne joue qu’un role marginal par
la suite. Ainsi, 11 % des entreprises interrogées, soit la quasi-totalité de celles qui
utilisent déja U'lA, se servent de cette technologie pour rédiger ou optimiser leurs
offres d’emploi. A linverse, on observe qu’a peine 4 % d’entre

elles l'utilisent pour trier les candidatures. Ce faible taux contraste avec o
Uimpression, répandue dans [’opinion publique et parmi les demandeurs
d’emploi, que les entreprises feraient déja largement appel a une ’ o

présélection algorithmique. Ce décalage s’explique notamment par les

craintes de biais discriminatoires et par le manque de transparence des entreprises

et de tracabilité reproché a ces outils de sélection. utilisent UIA pour trier
les candidatures
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Figure 3. A quelles étapes du recrutement les entreprises utilisent-elles I’IA ?
La figure présente les étapes de recrutement pour lesquelles les entreprises interrogées ont recours a UlA.
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Données : Enquéte AMOSA ; plusieurs réponses possibles : le total des pourcentages ne correspond pas a 100 %.

Obstacles et hésitations autour de ’utilisation de I’lA

La faible généralisation de UIA dans le processus de recrutement
améne a s’interroger sur les raisons de cette retenue. Plus de la moitié des
entreprises qui n’utilisent pas encore U'lA se justifient par le fait que leurs
besoins en recrutement sont trop faibles. S’ajoute a cela la volonté de
conserver une dimension humaine dans le processus de recrutement. Par
ailleurs, 44 % d’entre elles déclarent ne pas y voir de valeur ajoutée. Seul un
cinquiéme des entreprises qui n’utilisent pas encore UIA font part de
préoccupations en matiere de protection des données. Dans les grandes
entreprises, cette proportion est toutefois nettement plus élevée,
atteignant 40 %.

Nous avons également interrogé les demandeurs d’emploi sur les raisons
pour lesquelles prés d’un tiers d’entre eux n’ont encore jamais utilisé UIA
pour rechercher un emploi. Deux arguments principaux ont été mis en
avant : une lacune dans la connaissance des outils numériques et la volonté de
conserver une touche personnelle. Ainsi, environ un tiers de ces personnes
déclarent vouloir personnaliser leur candidature.

Et méme parmi les demandeurs d’emploi qui utilisent déja UIA pour leur
recherche d’emploi, pres d’un quart se montrent réticents, invoquant
principalement des craintes liées a la protection et a la sécurité des
données. Mais ils craignent également que les candidatures assistées par UIA
manquent d’authenticité et paraissent trop formatées. D’autres pointent du
doigt sur le fait que UIA génére du contenu erroné ou inadapté. Surtout, ils
craignent que les entreprises ne repérent 'usage de cet outil et n’écartent
automatiquement leur dossier.
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2. Beéneéfices et effets de I'lA

Prés de deux tiers des demandeurs d’emploi ont déja eu recours a U’IA au moins
une fois dans le cadre de leur recherche d’emploi. Dans ce contexte, la question
fondamentale est de savoir si, et dans quelle mesure, ils tirent réellement profit
de cet outil. Les personnes qui utilisent UIA obtiennent-elles de meilleures
opportunités d’embauche que celles qui s’en passent ?

Evaluation subjective des demandeurs d’emploi

Dans un premier temps, nous avons recueilli l’avis personnel des demandeurs
d’emploi. Une grande majorité d’entre eux, a savoir 82 %, affirment que UIA leur a
facilité la tache dans le processus de candidature. L’IA permet-elle de décrocher
plus d’entretiens et de se réinsérer plus rapidement sur le marché du travail ? Sur
ce point, les avis sont mitigés. En effet, a peine la moitié d’entre eux en sont
convaincus. Cela met en lumiére de fortes réserves quant aux effets de UIA
sur Uinsertion professionnelle des candidats. Une analyse des démarches
concretes et du taux de réussite des demandeurs d’emploi permettrait
d’apporter un éclairage plus précis.

Figure 4. Bénéfices de I’'lA en matiére de recherche d’emploi
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Le nombre de candidatures déposées augmente avec I’'lA

La simplicité que U’IA semble apporter concerne surtout le gain de temps lors de la
préparation, de LUoptimisation et de la personnalisation des dossiers de
candidature. Ce gain de temps évident permet aux demandeurs d’emploi de
postuler plus rapidement a un grand nombre de postes. Les données de notre
enquéte confirment cette tendance : les utilisateurs réguliers de ’IA déposent en
moyenne davantage de candidatures que ceux qui n’y ont que rarement recours.
Divers modeles statistiques confirment que cette corrélation ne saurait s’expliquer
uniquement par les caractéristiques propres a chaque groupe analysé. Dans les
faits, le recours régulier a 'IA augmente de 19 % la probabilité pour un candidat
de soumettre au moins 13 dossiers de candidature sur une période de quatre
semaines, comparativement a ceux qui s’en passent.

Figure 5. Volume des candidatures soumises en fonction de I’utilisation de I’lA
La figure met en évidence le volume de candidatures envoyées par les demandeurs d’emploi au
cours des quatre semaines précédant ’enquéte, en fonction de leur utilisation de UIA.
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Irréguliére 29% 32% 12% 22%

Inexistante 31% 28%

| |
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Nombre de Non spécifié/
candidatures ne sait pas

Données : Enquéte AMOSA ; uniquement demandeurs d’emploi inscrits a ’ORP pendant au moins un mois.

Influence de I’'lA sur le succés des offres de candidature

Dans ’ensemble, les résultats indiquent que U’IA permet d’accélérer la recherche
d’emploi, permettant de postuler davantage. Par ailleurs, elle optimise
Uefficacité des démarches, mesurable par différents indicateurs tout au long du
processus de recrutement. Le fait de décrocher un entretien d’embauche marque
un tournant décisif. L’enquéte démontre que les candidats utilisant réguliérement
U'IA sont, en moyenne, plus souvent invités que les autres groupes de
comparaison. Les modéles statistiques, qui tiennent compte des différentes
caractéristiques des utilisateurs et des non-utilisateurs de U’lIA, mettent en
évidence un lien évident : les demandeurs d’emploi qui utilisent réguliérement
U’IA recoivent pres de 48 % d’invitations supplémentaires. Cet effet ne s’explique

que dans une moindre mesure par la hausse du nombre de candidatures déposées.
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Ce résultat permet de conclure que U'IA permet non seulement d’augmenter le nombre
de candidatures, mais aussi d’en améliorer la qualité, et donc d’accroitre les chances
des candidats d’étre invité a un entretien. Face a |’évolution fulgurante de UIA, ce
constat ne refléte que |’état actuel des choses. Une étude récente montre qu’avec la
banalisation de U’IA, ces effets positifs pourraient bien s’atténuer.

Figure 6. Invitations a des entretiens d’embauche en fonction de l’utilisation de ’'lA
La figure présente le nombre moyen d’entretiens d’embauche auxquels les demandeurs d’emploi ont
été invités au cours des quatre derniéres semaines, selon leur utilisation de U’lA au cours du
processus de candidature.
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b
|
|
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Nombre moyen d’entretiens d’embauche au cours des quatre derniéres semaines

Données : Enquéte AMOSA ; uniquement demandeurs d’emploi inscrits a ’ORP pendant au moins un mois

L’IA permet d’ouvrir des portes, sans pour autant réduire la durée
de la recherche d’emploi

Les conclusions disponibles a ce jour montrent que U'lA peut étre utile dans la recherche
d'emploi. Cependant, ce qui est déterminant, c’est la rapidité avec laquelle les
demandeurs d’emploi réintégrent le marché du travail. L’examen de la durée de la
recherche d’emploi ne donne pas de résultat clair : une premiere analyse menée
environ six mois aprés l’enquéte indique qu’une utilisation réguliere de UIA ne
débouche pas sur une désinscription plus rapide de ’Office régional de placement
(ORP). Cet outil est surtout sollicité pour optimiser les dossiers de candidature, mais
trés rarement pour se préparer a des entretiens. Or, c’est précisément ce dernier
aspect qui pourrait aider les candidats a se montrer convaincants face aux recruteurs
et ainsi a décrocher un poste.

Méme si U'lA ne permet pas nécessairement de réduire la durée de recherche d’emploi,
elle agit comme un puissant catalyseur. Pour les candidats, maitriser ces outils permet
d’obtenir davantage d’entretiens, offrant ainsi une vitrine idéale pour valoriser
efficacement leurs compétences.

L’IA dans le processus de candidature et de recrutement
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3. TRAITEMENT DES
CANDIDATURES ASSISTEES PAR L’IA

L’enquéte menée aupres des demandeurs d’emploi montre qu’ils utilisent déja
largement UIA pour préparer et optimiser leurs dossiers de candidature. Mais
comment les entreprises percoivent-elles cette évolution, quels bouleversements
constatent-elles, et ont-elles déja adapté concrétement leur processus de
sélection ?

Essor des candidatures assistées par I’lA

Selon U’enquéte menée auprées des entreprises, celles-ci recoivent une part non
négligeable de candidatures assistées par U’IA : en moyenne, elles estiment que 39
% d’entre elles sont rédigées partiellement ou entiérement a l’aide de I’IA. Dans
les moyennes et grandes entreprises, cette estimation est encore plus élevée,
atteignant respectivement 43 % et 49 %.

Figure 7. Part estimée des candidatures assistées par I’'lA selon la taille de I’entreprise

Grandes entreprises Moyenne

497%

Moyennes entreprises

43%

Petites entreprises

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Part estimée des candidatures assistées par U'IA

Données : Enquéte AMOSA
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Figure 8. Changements constatés en lien avec des candidatures assistées par I'lA
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Données : Enquéte AMOSA ; plusieurs réponses possibles : le total des pourcentages ne correspond pas a 100 %.

En dépit de ces changements, environ un quart des entreprises juge le processus
de recrutement plus complexe avec U'essor des candidatures assistées par UIA.
Une majorité d’entre elles considére toutefois cette évolution de maniére neutre.
Une partie des employeurs souligne toutefois que le travail nécessaire et les colts
liés a la recherche de candidats qualifiés et motivés ont tendance a augmenter du
fait de "'uniformisation croissante des dossiers de candidature.

Le processus de recrutement reste pour |I’essentiel le méme

L’impact des outils d’intelligence artificielle sur les candidatures étant jugé
mitigé, il n’est guére surprenant de voir que seule une poignée d’entreprises a
adapté son systéme de recrutement. Parmi celles amenées a traiter de telles
candidatures, seules 7 % déclarent avoir mis en place des mesures spécifiques.
Celles-ci consistent principalement a : analyser plus attentivement les dossiers de
candidature et exiger davantage de lettres de recommandation, auxquelles une
plus grande importance est accordée. Certaines entreprises indiquent également
faire passer des testsd’aptitude supplémentaires ou miser davantage sur la période

d’essai pour évaluer ’aptitude des nouveaux collaborateurs.

des entrepreses ont repensé
leurs méthodes d’évaluation
face a la généralisation des

candidatures assistées par ’lA
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Figure 9. Adaptations du processus de sélection face aux candidatures assistées par I’'lA

Voici les principales mesures que les entreprises ont récemment introduites dans leurs processus de sélection,
compte tenu de la généralisation de U’IA pour générer les dossiers de candidature

‘ —
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candidature (p. ex. diplomes, certificats de pratiques)
travail)

—_——
SN,
(= ST
Importance accrue de la
période d’essai pour vérifier
’aptitude réelle
Prise de références plus
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accordé aux références Donnees : Enquéte AMOSA

Ces quatre adaptations sont directement liées aux évolutions précédemment
évoquées. Dans la mesure ou les lettres de motivation, en particulier, révelent de
moins en moins la personnalité des candidats, les entreprises se tournent
désormais vers d’autres critéres pour évaluer |’adéquation des candidats au poste
a pourvoir. Parmi ceux-ci figurent notamment les lettres de recommandation, les
tests d’aptitude ou encore ’évaluation des performances professionnelles
observées pendant la période d’essai, autant de critéres sur lesquels ’IA a moins
d’emprise. Cette évolution confirme les résultats d’une étude internationale qui
démontre de maniére empirique que la lettre de motivation permet de moins en

moins de se démarquer, les recruteurs se tournant désormais vers d’autres
méthodes d’évaluation.
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4.

Perceptions et attentes

liées a 'utilisation de U’'IA

L’usage de Ulintelligence artificielle envoie des signaux distincts tant aux
entreprises qu’aux demandeurs d’emploi. Comment les candidats considerent-ils
une entreprise qui intégre I’IA dans son processus de recrutement, et comment les
demandeurs d’emploi qui ont recours a U'lA pour rechercher un emploi sont-ils
percus ?

L’utilisation de I’lA montre-t-elle la voie ?

Le recours a U'IA offre l’avantage de véhiculer une image novatrice et avant-
gardiste. En effet, pour la majorité des candidats, une entreprise qui utilise cette
technologie est percue comme innovante et résolument tournée vers [’avenir. La
perception des recruteurs est plus nuancée : moins de la moitié d’entre eux (40 %)
associent l'usage de UIA dans les dossiers a de réelles compétences
technologiques. D’autres éléments semblent jouer un role plus déterminant,
notamment U’idée trés répandue selon laquelle une candidature assistée par U'IA
témoignerait d’un manque d’engagement personnel. Bien entendu, l’impact de ces
critéres varie selon la capacité des candidats a maitriser ces outils.

Dans ’ensemble, on observe un certain paradoxe, tant chez les employeurs que
chez les demandeurs d’emploi : Pour certaines entreprises, [’utilisation de UIA est
valorisée comme un gage de compétence, alors méme qu’elle complique leur
capacité a évaluer justement l’engagement et la motivation des candidats. Les
demandeurs d’emploi expriment eux aussi une opinion mitigée. S’ils jugent
globalement que les entreprises qui recourent a l’lA sont a la pointe, ils se sentent
souvent dévalorisés de savoir que U’IA intervient dans le processus de sélection.
Cette réserve s’explique par le fait que, pour de nombreux demandeurs d’emploi,
le fonctionnement de U'IA et son influence sur les décisions prises pendant le
processus de recrutement ne sont pas clairs.

Volonteé réciproque de transparence

La transparence mutuelle et la vérifiabilité jouent un role majeur dans
Uutilisation de U'lA. Ces facteurs sont déterminants pour instaurer une relation de
confiance avec les candidats lors d’un processus de recrutement assisté par UIA.

0 En effet, nos résultats montrent qu’environ trois quarts des
demandeurs d’emploi souhaitent que les entreprises
o indiquent clairement si elles ont recours a U'lA dans le cadre

de leur processus de recrutement. Une position largement

souhaitent davantage de soutenue par les recruteurs, qui reconnaissent l’importance

transparence lors de ’utilisation d’une telle transparence.
de UlA dans le processus de

recrutement
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Figure 10. Opinions relatives a [’utilisation
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processus de recrutement. » candidature. »

Données : Enquéte AMOSA
Les pourcentages ne totalisent pas 100 %, car certains participants ont sélectionné [’option « Non spécifié/ne sait pas ».

L’important n’est pas tant de savoir si 'IA est utilisée, mais dans quelle mesure
elle influence les prises de décision. Nos résultats montrent clairement que U’IA
joue encore un role secondaire a cet égard. Ce constat tient notamment au fait
que de nombreux services RH hésitent encore a utiliser U’IA, principalement par
crainte d’un manque de transparence, d’équité et de protection des données.
C’est ce que révéle une étude menée en Suisse.

Dans le méme temps, selon notre enquéte, les entreprises souhaitent également
que les candidats se montrent plus transparents sur leur utilisation de UIA lors de
la préparation de leur dossier de candidature. Ainsi, il semble que les
demandeurs d’emploi comme les employeurs ressentent la méme nécessité de
transparence concernant 'utilisation de U'IA dans le processus de candidature et
de recrutement.
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5. Demande de soutien par le
service public de I’emploi

o L’utilisation croissante de U’lA lors du processus de candidature et
O de recrutement suscite un certain nombre de questions, tant
chez les demandeurs d’emploi que chez les employeurs. Chacun

, . exprime un besoin croissant de conseils et de soutien pour faire
des demandeurs d’emploi A . ) . . .
face a ces évolutions. Ce chapitre met en lumiere les souhaits et

SOUh,a]tent ben?ﬁmer d_u les attentes adressés au SPE et la maniére dont celui-ci percoit
SOUtJen du .SerV]Ce public son propre role. En outre, il décrit les offres de soutien
de emploi pour se actuellement disponibles.

familiariser avec l'l1A

Besoin de conseils et de soutien

Un peu plus de la moitié des demandeurs d’emploi inscrits auprés des ORP
souhaitent bénéficier d’un soutien du SPE pour se familiariser avec ’IA. Ce soutien
consisterait aussi bien en des cours concrets sur lutilisation de UIA pour
rechercher un emploi qu’en des conseils sur les plateformes d’apprentissage
existantes ou les logiciels d’lIA pertinents. Ces deux formes de soutien sont
sollicitées a peu prés dans les mémes proportions. Ce besoin se manifeste
indépendamment du fait que U’IA soit déja utilisée aujourd’hui et de son ampleur.
Méme les demandeurs d’emploi qui utilisent déja régulierement ’IA demandent a
approfondir leurs compétences dans ce domaine.

Figure 11. Besoin de soutien exprimé par les demandeurs d’emploi
Le graphique illustre le nombre de demandeurs d’emploi qui souhaitent bénéficier d’un soutien accru
de U’ORP dans le cadre de leur recherche d’emploi assistée par I’lA, en fonction de leur expérience

actuelle en matiere d’utilisation de U’IA.
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Parallélement, U'utilisation de U’IA génére une forte incertitude. La plupart des
demandeurs d’emploi n’ont pas appris a s’en servir en suivant des formations
structurées, mais plutot en apprenant « sur le tas ». On peut donc en déduire que,
bien souvent, la maitrise nécessaire pour utiliser UIA a bon escient reste
insuffisante, ce qui limite les avantages qu’elle peut apporter. Cette observation
coincide avec les observations des employeurs, selon lesquelles les candidatures
assistées par U'IA sont souvent encore facilement détectables. Il est donc
important de rappeler que méme avec U'lA, il reste indispensable de mobiliser ses
propres capacités de réflexion et de travail. Un demandeur d’emploi ’exprime
tres justement :

« L’lIA n’est pas une baguette magique, mais
constitue un précieux soutien pour les
demandeurs d’emploi. Une présentation
personnalisée reste la clé du succés. L’IA peut
toutefois nous aider a mieux nous préparer a
’entretien avec davantage de confiance. »

Le SPE estime que son rdle consiste notamment a aider les demandeurs d’emploi a
se familiariser avec UIA. C’est ce qui ressort d’entretiens approfondis menés
aupres d’experts et de cadres responsables des offices cantonaux de !’emploi
participant au projet. Pour les autorités du marché du travail, il est essentiel de
renforcer I’employabilité des demandeurs d’emploi, laquelle passe aujourd’hui par
la maitrise de UIA. Les processus de recrutement évoluent, et le manque de
connaissances de base en IA peut réduire les chances de trouver un emploi. Les
personnes interrogées reconnaissent qu’outre les formations, il est important de
connaitre les domaines dans lesquels la technologie apporte une réelle plus-value,
ceux ou une certaine prudence est de mise et ceux ou elle a ses limites.

Un bilan réalisé a ’été 2025 dans les cantons participant au projet montre que,
dans le cadre des mesures relatives au marché du travail (MMT), il existe déja
diverses offres qui répondent a ce besoin. De premiers modules de cours sur UIA,
généralement inclus dans des cours de préparation aux entretiens d’embauche ou
de réflexion stratégique, sont proposés dans presque tous les cantons impliqués
dans le projet. Toutefois, leur contenu varie encore assez fortement.

L’IA dans le processus de candidature et de recrutement

18



Qu’est-ce que les entreprises attendent du SPE ?

Les employeurs souhaiteraient également que les demandeurs d’emploi
bénéficient d’un accompagnement mieux adapté dans leur utilisation de UIA. Il
s’agirait avant tout de leur apprendre a utiliser U'IA a bon escient, sans pour
autant que leur dossier de candidature perde en authenticité et en originalité.

« Les mesures relatives au marché du travail
devraient permettre aux participants d’utiliser
I’lA comme un outil d’aide, et non comme un outil
de remplacement a part entiére, afin que les
dossiers de candidature conservent leur touche
personnelle. »

Par ailleurs, les employeurs insistent sur Uimportance de former a UIA les
personnes qui ne l'utilisent pas encore. L’objectif est de leur permettre de tirer
parti de ses avantages, sans pour autant négliger leurs propres investissements.
Cela permet d’éviter que des candidats qualifiés soient pénalisés par la
généralisation des dossiers assistés par U'IA. Les formations déja proposées dans le
cadre des MMT constituent a cet égard une base importante, qu’il convient
d’adapter en continu aux exigences du marché du travail, tant pour les candidats
que pour les employeurs.

Au-dela de la nécessité de sensibiliser les demandeurs d’emploi, les employeurs
souhaitent également que des normes soient introduites pour favoriser la
transparence dans le processus de candidature. Il s’agirait notamment d’indiquer
de maniére transparente si UIA a été utilisée, ce qui permettrait notamment de
mieux évaluer les dossiers de candidature. En outre, le SPE est considéré comme
une instance susceptible d’instaurer la confiance. On pourrait par exemple
imaginer que certaines qualifications des demandeurs d’emploi soient reconnues
sous la forme d’une attestation de certification fiable, par exemple avec un label
« vérifié par ’ORP », ou encore que I’ORP puisse servir de référence, dans la
mesure ou il connait personnellement les demandeurs d’emploi.
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Figure 12. Besoin de soutien du point de vue des employeurs

Les entreprises ont été invitées a indiquer comment le service public de I’emploi (SPE) pouvait les aider a relever
les prochains défis liés a ’IA lors du processus de candidature et de recrutement. Les réponses ouvertes ont été
regroupées en différentes thématiques.
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De nombreuses entreprises se montrent encore relativement méfiantes a ’égard
de UIA, tant pour évaluer les candidatures que pour l’utiliser dans le cadre du
recrutement. Ainsi, 55 % des entreprises interrogées estiment ne pas étre
suffisamment armées pour relever le défi de la révolution de UIA et des
changements qu’elle implique. C’est pourquoi certaines souhaitent obtenir
davantage d’informations et de recommandations de la part du SPE, notamment
sur les possibilités, les limites, les développements récents ainsi que sur les
modalités d’utilisation de U’lA, qui soient équitables et conformes a la protection
des données. Dans certains cantons, ce besoin est déja pris en compte, par
exemple dans le cadre d’événements destinés aux employeurs et consacrés a UIA.

Paralléelement, les employeurs reconnaissent les avantages offerts par une
adéquation optimale entre les compétences des candidats et les postes a pourvoir.
Ils privilégient davantage les compétences, |’expérience et la pertinence du profil,
au détriment de "apparence formelle des documents de candidature. Le projet «
Evolution du matching des données » mené actuellement par le SECO s’inscrit dans
cette démarche. L’objectif de ce projet consiste a intégrer une plateforme de
matching dans Uinfrastructure informatique de [’assurance-chémage (AC). Grace a
une meilleure évaluation et a la prise en compte des compétences et des aptitudes
des demandeurs d’emploi, les propositions de placement du SPE deviendront plus
précises et plus efficaces.
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6. Coup de projecteur sur [’avenir

L’lIA a le vent en poupe, méme si son utilisation reste encore trés hétérogene.
Toutefois, tout porte a croire que nous traversons actuellement une période
charniére. En effet, on observe d’ores et déja des signes précurseurs qui
annoncent des transformations structurelles dans le processus de candidature. Les
récents développements dans le domaine des soi-disant agents IA devraient encore
renforcer cette dynamique. A [’avenir, ces systémes seront capables d’identifier
automatiquement les postes adaptés, de rédiger des candidatures et de les
envoyer. Une telle perspective pourrait bien redéfinir les regles du jeu du marché
de 'emploi.

Opinions quant aux tendances futures

Nous avons interrogé aussi bien des demandeurs d’emploi que des employeurs sur
U’avenir réservé au processus de candidature et de recrutement. Les demandeurs
d’emploi sont convaincus que U'IA y jouera un role clé : environ trois quarts
d’entre eux estiment qu’a Lavenir, la présélection des candidats sera
principalement assurée par 'IA. A heure actuelle, la réalité est tout autre : les
entreprises se montrent encore trés réticentes a utiliser UIA pour filtrer les
candidats. Leurs prévisions en la matiére sont donc plus réservées. En effet, a
peine plus de la moitié d’entre elles pensent que U’IA se chargera dans une large
mesure de filtrer les candidats.

Figure 13. Opinions quant au réle futur de I’lA dans le processus de candidature
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Nouveaux défis liés au processus de candidature

Le recours a U’IA souléve de nouvelles interrogations. Pour 69 % des demandeurs
d’emploi, se démarquer de la masse des candidats risque de devenir plus difficile
a Uavenir. En effet, si toutes les lettres de motivation et les CV sont structurés et
rédigés de la méme maniére, les ressources humaines auront davantage de
difficultés a identifier les candidatures correspondant au profil recherché. De ce
fait, la lettre de motivation telle qu’on la connait perd de son sens. Environ la
moitié des employeurs et une part encore plus élevée de demandeurs d’emploi
estiment que les dossiers de candidature traditionnels deviendront de moins en
moins indispensables a [’avenir. Certaines alternatives peuvent étre envisagées,
comme des entretiens plus longs et plus approfondis, des demandes de références
personnelles ou une analyse plus pointue des certificats de travail.

Sur la base des enquétes, candidats et employeurs doutent tous deux de la
capacité de U'lA a garantir un traitement objectif et équitable des candidatures.
Ainsi, ils ne considéerent pas I’lIA comme un moyen favorisant une plus grande
équité dans le recrutement.

Confiance et interaction humaine

Méme si la crainte d’une sélection automatisée et massive des candidats par UIA
un grand nombre de candidats ne semble pas se confirmer pour linstant, elle
reste vive. En outre, employeurs comme candidats s’entendent sur un point : rien
ne se substitue a la dimension humaine et aux échanges en direct. A ’avenir, les
méthodes de recrutement devront donc favoriser le contact personnel dés le début
du processus, notamment pour mieux cerner la motivation et le parcours
individuel de chacun. Cela permettrait de dissiper les craintes des demandeurs
d’emploi quant au risque d’étre noyés dans la masse, ainsi que celles des
employeurs qui redoutent de recruter des candidats démotivés et non qualifiés.

La transparence constitue un autre facteur essentiel pour renforcer la confiance
mutuelle. Comme évoqué a la section précédente, tant les demandeurs d’emploi
que les employeurs réclament une plus grande transparence sur la facon dont
lautre utilise U'lA. Si les deux assument leurs responsabilités et travaillent main
dans la main pour trouver des solutions, le processus de recrutement gagnera en
efficacité, en transparence et en personnalisation.

Renforcer les compétences en IA

Cette étude montre en outre que le recours a U'IA ne constitue pas a lui seul une
solution miracle pour réintégrer rapidement le marché du travail. En effet, pour
Uinstant, UIA est encore largement cantonnée a optimiser les dossiers de
candidature. Qui plus est, UIA générative n’est pas toujours utilisée avec
discernement. Pour le SPE et la politique du marché du travail, la priorité absolue
est donc de former les candidats a un usage réellement réfléchi de I’lA générative.
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Annexe

Enquéte menée auprés des demandeurs
d’emploi

Enquéte en ligne menée aupres des demandeurs
d’emploi dans les cantons AMOSA concernant
Uutilisation de UIA pour rechercher un emploi.
Echantillon : n=5787

Groupe de référence : demandeurs d’emploi inscrits
début aolt 2025 auprés d’un office régional de
placement (ORP) dans la région AMOSA.

Durée de I’enquéte : aolit-septembre 2025
Pondération : en fonction de |’age, du sexe, du
degré de formation et de la région, conformément
au groupe de référence (représentative de ces
caractéristiques).

Enquéte menée aupreés des entreprises

Enquéte en ligne auprés des employeurs des cantons
AMOSA concernant ’utilisation de U’IA dans leur
processus de recrutement et le traitement des offres
de candidature assistées par l'lA.
n=663 (non représentatif)
employeurs sélectionnés sur

la base des listes de contacts fournies par les offices
cantonaux de ’emploi, employant au moins dix
personnes et ayant recruté au cours des douze
derniers mois.

novembre-décembre 2025

cadres dirigeants et
responsables RH.

De plus amples informations relatives a ’enquéte peuvent étre consultées ici Methoden- und Arbeitsbericht (en
allemand uniquement).

Glossaire

Intelligence artificielle L’intelligence artificielle (IA) est une technologie qui
permet aux ordinateurs et aux machines d’effectuer des taches pour lesquelles
’intelligence humaine serait normalement nécessaire. Parmi celles-ci figurent
notamment la reconnaissance de modéles, le traitement du langage ou l'aide a la
prise de décision basée sur des données. Cependant, les systémes d’lIA ne peuvent
pour ’instant accomplir que des taches trés spécifiques et ont encore un long chemin
a parcourir avant de pouvoir reproduire Uintelligence humaine dans son ensemble.

IA générative L’IA générative est une intelligence artificielle qui géneére du
contenu original, tel que du texte, des images, des vidéos ou des codes logiciels, a la
suite d’un prompt ou d’une requéte d’un utilisateur. Mais il ne s’agit pas pour autant
d’une véritable innovation, puisque les réponses ne sont en fait que la synthése des
données utilisées pour entrainer UIA. ChatGPT est un exemple bien connu
d’application de U’IA générative.

Service public de ’emploi (SPE) : Le service public de I’emploi est un service public
chargé de mettre en relation les postes vacants et la main-d’ceuvre disponible. En
Suisse, sa mise en ceuvre est du ressort des cantons et est assurée par différentes
entités organisationnelles. Les principaux acteurs sont les offices régionaux de
placement (ORP), soutenus par les services de logistique des mesures relatives au
marché du travail (LMMT). En paralléle, chaque canton exploite une autorité
cantonale du travail (ACt) dont les compétences varient d’un canton a ’autre.
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