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Perspectives et défis du marché de 
l’emploi en Valais

Observatoire valaisan de l’emploi

20 avril 2023
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L’emploi en Valais
Evolution de l’emploi en Valais en 10 ans…

Répartition des emplois par secteur
en 2020…

Perspectives et défis du marché de l’emploi en Valais
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Marché du travail…
… indissociable de l’évolution économique !

Source : BCVS / BAK Economics / Seco

Perspectives et défis du marché de l’emploi en Valais

Rétrospectives - Valais
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Pyramide des âges de la Population active

Perspectives et défis du marché de l’emploi en Valais

Perspectives sur le marché de l’emploi

relevé structurel sur la vie active de la population (pooling 2018-2020) / OFS / SECO
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Conclusion : un marché de l’emploi bouleversé

une conjecture de multiples facteurs qui ouvrent
de nouveaux défis aux entreprises

Perspectives et défis du marché de l’emploi en Valais



Perspectives et défis du marché de l’emploi en Valais
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FORMATION

ALEXANDRA HUGO
Professeur HES-SO Valais et responsable
du Career Design Center



2ème symposium 
des entreprises 
responsables

Jeudi 20 avril 2023 Favoriser le marketing RH en misant sur le ciblage et le 
développement des compétences
Alexandra Hugo, professeur HES-SO Valais et responsable du 
Career Design Center



Enjeux actuels

Alexandra Hugo

• Evolution démographique
• Mutation de la valeur travail
• Importance du numérique

ð Attirer et fidéliser les talents



Marketing RH

Alexandra Hugo

- Faire connaître ses 
activités à tout un 
chacun

- Promouvoir 
l’entreprise auprès de 
candidat.e.s potentiels

- Intégrer les salariés
- Fidéliser les personnes 

en place



I. Définir les compétences

Alexandra Hugo



Une aptitude de l’individu à mobiliser de façon dynamique des ressources hétérogènes
(connaissances, savoir-faire techniques, aptitudes physiques, comportements) en vue de 
produire le résultat attendu dans un contexte professionnel donné. (Theurelle-Stein & 
Barth, 2017)

La notion de compétence

Alexandra Hugo



«Un savoir-être (Bellier, 2004), compétences humaines (Brasseur 
et Magnien, 2009), compétences sociales et relationnelles 
(Thieberge, 2007) et même compétences émotionnelles (Bender 
et al. 2009).
Les Anglo-Saxons utilisent également différents termes comme 
competency (Delamare Le Deist et Winterton, 2005 ; Chen et 
Chang, 2010), behaviors ou soft skills (Goleman, 1998 ; Roblès, 
2012 ; Lazarus, 2013 ; Tadimeti, 2014 ; Venkatesan Iyengar, 2015). 
Les soft skills s’opposent alors aux hard skills qui relèvent des 
compétences techniques.» 

(D. Theurelle-Stein & I. Barth, 2017)

Soft skills, incontournables

Alexandra Hugo



Exemples de 
soft skills

Alexandra Hugo



Exemples de 
soft skills

Alexandra Hugo



Alexandra Hugo

Documents de référence
Annonce

Cahier des charges

Grille d’évaluation



II. Identifier les compétences

Alexandra Hugo



Documents de référence

Alexandra Hugo



III Développer/expérimenter les 
compétences

Alexandra Hugo



Se fixer des objectifs pour travailler la 
compétence

Comment saurez-vous que vos 
objectifs sont atteints ?

Passer de l’intention à l’action. 
Encore faut-il le vouloir !

Alexandra Hugo



A vous de jouer… (suite)
Sur une échelle de satisfaction de 1 à 10, 
comment évaluez-vous votre satisfaction 
actuelle par rapport à la compétence que vous 
avez choisie ?
Quelle serait votre note idéale toujours sur une 
échelle de 1 à 10 ?
Qu’est-ce qui vous empêche aujourd'hui 
d’atteindre cette note ?
Qu’est-ce qui pourrait vous aider à aller dans 
ce sens ?
Quel premier petit pas allez-vous 
concrètement entreprendre ? A court terme, à 
moyen terme.
Comment saurez-vous que vous avez atteint 
votre objectif ?

Alexandra Hugo



IV. Démontrer les 
compétences

Alexandra Hugo



Illustration via la méthode SAR

Alexandra Hugo



Un outil : le e-portfolio

Alexandra Hugo



V. Valoriser les compétences

Alexandra Hugo



Documents de référence



Processus sur le 
long terme

=> Formation et déploiement progressif 
(politique des petits pas)

Alexandra Hugo

En conclusion



INSERTION

Giuliano BONOLI
Professeur et responsable de l'unité
"Politique sociales" à l'IDHEAP, Université
de Lausanne
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10/01/14

COMMENT PROFITER DU CONTEXTE DE 
PÉNURIE DE PERSONNEL POUR FAVORISER 
LA RÉINSERTION ?

| Diapositive 
34 |

Giuliano Bonoli, IDHEAP-Université de Lausanne

Symposium «En quête de personnel. Quelles solutions?» St-Maurice, 20 

Avril 2023
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10/01/14

LA FONCTION DES POLITIQUES 
RÉINSERTION PROFESSIONNELLE ÉVOLUE 
AVEC LES ENJEUX ÉCONOMIQUES

• Années 1950-1960: reconversion professionnelle dans un contexte de 
modernisation économique et pénurie de main-d'œuvre qualifiée 
(surtout dans les pays Nordiques)

• Années 1970-1980: Offrir une alternative à la participation au marché du 
travail dans un contexte de déclin de l’emploi (masculin)

• Années 1990-2010: activation des personnes sans emploi dans un 
contexte de polarisation du marché du travail (postindustrialisation)

• Années 2020: ?? … dans un contexte de pénurie de main d’œuvre

Source: Bonoli, G. (2010). The political economy of active labour market policies. Politics & 
Society, 38(4), 435-457. 
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10/01/14

CHANGEMENT DÉMOGRAPHIQUE

Source Bonoli, G. (2008). Réorienter les régimes sociaux vers la réinsertion professionnelle. Working Paper de 
l'IDHEAP. http://www.idheap.ch/idheap.nsf/go/467CF9E707FC33A9C1257480002949C0?OpenDocument&lng=fr 
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10/01/14

ALLEMAGNE

• Fachkräfte Strategie en, 5 piliers:
• Améliorer l’attractivité de la formation professionnelle

• Renforcer la formation continue
• Augmenter la participation au marché du travail (surtout des femmes)

• Améliorer la qualité et la culture du travail
• Moderniser la politique migratoire
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10/01/14

SUISSE

• Fachkräftepolitik (Politique en matière de personnel qualifié)
• Quatre domaines d’action:

• Formation continue et rehaussement du niveau de qualification
• Conciliation entre vie familiale et vie professionnelle

• Activité professionnelle jusqu’à l’âge de la retraite et au-delà
• Innovation (= robots)

• Source:https://www.seco.admin.ch/seco/fr/home/Arbeit/Fachkraeftei
nitiative.html, visité le 14.04.2023

https://www.seco.admin.ch/seco/fr/home/Arbeit/Fachkraefteinitiative.html
https://www.seco.admin.ch/seco/fr/home/Arbeit/Fachkraefteinitiative.html
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10/01/14

DES INNOVATIONS BOTTOM UP

• Refugees go solar+ https://solafrica.ch/en/projects/refugees-go-solar-
switzerland/

• PROLOG-Emploi https://www.prolog-emploi.ch/
• Programme pour des chauffeurs de bus à Soleure
• CHUV: programme pour former des réceptionnistes (formation d’un 

an)
• …

https://solafrica.ch/en/projects/refugees-go-solar-switzerland/
https://solafrica.ch/en/projects/refugees-go-solar-switzerland/
https://www.prolog-emploi.ch/
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10/01/14

DES OPPORTUNITÉS MULTIPLES ET DES DÉFIS

• Opportunités
• Démographie

• Transition écologique
• Migrations 

• Défis
• Mauvaise image des groupes en réinsertion professionnelle

• Coordination des différents domaines de politique publique

• Investissement initial important



INSERTION

ELIANE ROSSET
Fondatrice et directrice
de l'Association 50+ actif
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ELIANE  ROSSET En quête de personnel, quelles solutions ?
Les 50+, un vivier de compétences à valoriser20 avri l  2023
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• Des personnes étant dans un délais de congé

• Des femmes au foyer qui souhaitent reprendre

• Des individus dont le conjoint travaille

• Des individus/couples qui vivent sur leur 
fortune personnelle

• Des indépendants avec peu de mandats

• En fin de droit (chômage) ou n’ont pas fait 
valoir leur droit 43

50 ans et plus.

Volontaire et motivé à s’impliquer

Pas de problème de santé aigu

Maîtrise suffisante du français

Sans emploi ou en situation de sous-emploi

Hors systèmes assurantiels (ORP, AI, aide sociale)



50 ans et plus.

N
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• Bilan professionnel et personnel

• Définition/vérification des cibles professionnelles

• Actualisation des connaissances

• Amélioration du CV et lettre de candidature

• Coaching intensif (hebdomadaire)

• Suivi en entreprise

8 / 05 / 20XX 44

Offrir un
accompagnement
spécialisé et sur mesure
pour l’insertion
profession-nelle des 50
ans et plus.



Objectiver les compétences et les valoriser

45

• Expérience ≠ expertise

• Bilan de compétences
  CIO, mentorat 
  check-up employabilité (Qualife GE)

• Remise à jour de compétences
  Mentorat / formation continue
  Certification ECDL pour l’informatique

• La confiance en soi
  Divers ateliers, le mentorat, des partenaires



Un manque d’adéquation entre les 

chômeurs et le marché de l’emploi

46

Les constats :

• Les chômeurs ont rarement les compétences 
recherchées des métiers en pénurie

• La discrimination à l’embauche des 50+ est 
toujours bien présente

• Notre système de formation date et n’évolue pas 
aussi rapidement que les nouvelles technologies

• Le chômage et l’aide sociale ne favorise pas assez 
le financement de formations certifiantes



Les stéréotypes

47

• Un surcoût pour l’entreprise – 
vraiment ?

• Fracture numérique

• Difficulté d’adaptation

• Productivité réduite



Les avantages d’engager un 50+
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• L’expérience professionnelle (expert)

• Les compétences acquises

• Plus fiables, rigoureux, plus motivés et engagés

• Fidèle au poste (moins de changements d’emplois)

• Plus de flexibil ité (car plus d’enfants à charge
 ou de service militaire)

• Moins souvent absent

• Transmet son savoir et force de proposition

Le coût



§ L’âge moyen de la population active a 
augmenté de 3 ans depuis 1991

§ Le taux d’activité a augmenté, surtout chez les 
femmes

§ 40% des 50+ possèdent un diplôme supérieur

§ Moins de changements d’emploi avec l’âge
• 25-39 ans : 17% 
• 55-64 ans : 5%

Le taux d’activité des 50+ augmente
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L’abstinence de formation chez les travailleurs âgés : un problème ?

50

50%

Source : BFS (2017)



Les obstacles liés à la formation
dans la réorientation professionnelle

• Les prérequis nécessaires

• La durée des formations

• Le coût des formations

• La perte économique durant la formation

51

Des pistes :

• Les chèques formations (soit pour les 
individus, soit pour les organisateurs de 
formation)

• Les bourses ou prêts pour formation continue 
au-delà de l’âge de 30 ans

• L’efficacité de formations duales et courtes



Les problématiques observées chez les 
employeurs en matière d’insertion

• Besoin d’autonomie immédiate

• Peu de temps à disposition pour former 
le nouveau collaborateur

• Le coût de la formation est conséquent

52

Des pistes :

• Les mesures d’insertion professionnelle 
L’AIT ou le FCP avec un assouplissement des 
conditions d’octroi

• Des formateurs et mentors externes à 
l’entreprise



Quand la formation requise est en adéquation avec 
l'emploi obtenu, la compétence sera au service du 

progrès. 

Mouctar Keïta
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Merci pour votre attention

027 564 32 20
contact@50actif.ch

www.50actif.ch
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MARQUE 
EMPLOYEUR
JULIEN FALLET
Directeur RH de Buchard Voyages



C r é a t e u r  o f f i c i e l  d e  s o u v e n i r s  d e p u i s  
1 9 5 3



MARQUE EMPLOYEUR:
ATTIRER ET FIDÉLISER LES 
COLLABORATEURS(-RICES) 
EN MISANT SUR LA CULTURE 
D’ENTREPRISE



1. Quelques chiffres
2. Philosophie du Groupe Buchard
3. Sens au travail
4. L’envers du décor

& Politique managériale
5. Questionnements actuels

Sommaire



4.8 /5 note de la satisfaction clientèle

Enquête interne:

8.3/10 mon travail a du sens (enquête interne)

8.1/10 mes collègues tiennent leurs engagements vis-à-
vis de moi

8.2/10 mon manager me soutient

8.7/10 je partage les valeurs de mon entreprise

Quelques chiffres



Philosophie du Groupe

• Satisfaction client (excellence et qualité)

• Latitude et vision
• Management de proximité avec une direction 

proche des dossiers

• Volonté de mettre les RH à la Direction
• Plan d’intégration/formation pour les nouveaux 

collaborateurs

• Nombreux avantages

Objectif: l’Expérience Buchard est différente qu'à la 
concurrence



Sens au travail

• Donner le sourire et du plaisir à notre clientèle 
senior

• Passion

• Encadrement: mise en place d’un environnement sain

Les collaborateurs(rices) constatent régulièrement les 
résultats de leur travail auprès de la clientèle.



L’envers du décor & 
politique managériale

• Expérience 2022 :
è mise en place de nombreux avantages
è résultat : 50% changement à l’administration

• Politique managériale intensifiée :

• Les RH se battent pour que les + et les – soient dits

• Traiter le fond du problème en étant à l’écoute avec

nuance.

• Le courage managérial est important mais un
exercice très compliqué dans une entreprise 
familiale



a) Est-ce le rôle de l’employeur de rendre heureux les 
collaborateurs(rices) ?

b) Qu’est-ce que la bienveillance ?

c) Le manque de courage dans le management, d’où 
vient-il ?

d) Devons-nous retenir les collaborateurs(rices) qui 
veulent partir ?

e) Les avantages ne masquent-ils pas une réalité qui ne 
change pas ?

Questionnements actuels



Merci de votre
attention
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