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1/ Enjeu et contexte

A. National

L’enjeu du renforcement de I’attractivité de la fonction publique est partagé au sein de I’Union
européenne. La Direction Générale de 1’ Administration et de la Fonction Publique (DGAFP)
recevait, le 14 septembre dernier, la Direction Générale de I'Appui aux Réformes Structurelles
(Commission Européenne) et la Direction de la Gouvernance Publique (OCDE), pour lancer le
projet « attractivité de la fonction publique francaise dans les territoires ».

Courant septembre également, la ministre de la transformation et de la fonction publiques a
lancé une mission sur ’attractivité de 1’emploi territorial « pour rendre la fonction publique
territoriale plus attractive dans les années a venir ».

B. Régional

Nous observons une concurrence chaque jour plus rude pour attirer les candidats aux
emplois proposés dans la fonction publique territoriale dans notre région.

Le vieillissement de la population, I’arrivée de nouvelles générations avec la culture qui leur
est propre et leur rapport au travail sensiblement différent de leurs prédécesseurs, la crise
sanitaire, la transition numérique, la transition écologique, le retour du « Made in France » et
des circuits-courts, tous ces phénomenes générent de nouveaux métiers et impactent
considérablement le marché de 1’emploi, et par voie de conséquence 1’emploi dans la fonction
publique territoriale.

La tension sur certains métiers est telle que la concurrence est forte entre collectivités mais
aussi avec le secteur privé. La reprise économique suite a la crise sanitaire a généré un
recrutement en masse qui occasionne un second niveau de tension du fait du changement
d’orientation de certaines personnes pour rejoindre de nouveaux horizons.

Nous souhaitons mieux comprendre ce qui peut étre attractif et ce qui I’est moins dans les
offres d’emplois proposées chaque jour sur le Site Emploi Territorial, sur les pages
Facebook, Linkedin, annonces presses et les multiples « jobboards » aujourd’hui a notre
disposition.

La sécurité de ’emploi n’est absolument plus un moteur suffisant dans le monde actuel tant il
évolue « a la vitesse de 1’éclair ».

L’attractivité de la fonction publique territoriale passerait-elle avant tout par son dernier mot :
« territoriale » ? Ou plus finement, certains territoires plutot que d’autres ?

L’attractivité de la fonction publique territoriale n’aurait-elle pas a gagner en valorisant la
notion de service d’intérét général, le sentiment d’étre utile a 1’autre lorsque 1’on « entre dans
la territoriale » ? En valorisant son engagement de « terrain » sur les grands chantiers du siécle,
on appliquerait ainsi le principe du Colibri : chacun fait sa part a la hauteur de ses moyens ?
L’attractivité de la fonction publique territoriale ne passerait-elle pas par « le métier d’abord,
le statut et/ou le service public ensuite » ?

Ol

\ 3/14



Les retours de 144 employeurs (dont 71% ont moins de 50 agents) et 1154 lauréats permettent
de proposer une premiére analyse graphique, dont quelques "effets miroirs" grace au jeu des
deux enquétes.

Grace a I’observation et 1’analyse de données, notre vocation est ainsi de progresser dans nos
pratiques.

2/ Enquétes « attractivité de la fonction publique territoriale »

Résultats de I'enquéte attractivité a destination des
employeurs territoriaux

() B B - cog

_____ f'dg'".’

® Le 14/09/2021, |la DGAFP (direction générale de l'administration de la fonction publique) a lancé le projet
"attractivité de la fonction publique francaise dans les territoires”.

® Dans le cadre de ces travaux et de la mission des Centres de gestion (CDG) de promotion de I’'emploi public,
I'Observatoire Regional de I'Emploi et des Données Sociales (OREDS) a lanceé une enquéte flash régionale du 8 au
21/11/2021 a destination des employeurs territoriaux, ainsi qu'aux candidats et lauréats de concours.

® Les retours de 144 employeurs et 1154 lauréats permettent de proposer un premieére analyse graphique, dont
quelqgues "effets miroirs" grace au jeu des 2 enquétes.

__ Données de cadrage

A quelle catégorie de collectivité territoriale ou

d'&tablissement public appartenez-vous ? “F | Effectifs permanents de votre collectivité ?

90%
79,17%

80%
70%
&60% M 350 agents et plus
50% M De 100 a 349 agents
40% M De 20 3 49 agents
30% De 50 & 92 agents
20% 11,81% W Moins de 20 agents

5,56%
10% i 2,08% 1,39%

0%
& ¥ & & &
& & & @EJ (\'b\
v o & & &
(% N o
9 2,6' , P
& L'échantillon est majoritairement composé de

communes. Pour plus de la moitié, |'effectif est
inférieur & 20 agents.



A. Lerecrutement

Quels sont les motifs les plus fréquents conduisant une personne a candidater chez vous ?

1
1,399%2,08% 2786288
1 2 3 4 [ [
Motif le plus fréquent

1 M Intérét pour la mission de service public
2 W Intérét pour le projet de la collectivité / pour
le territoire

3 M Intérét pour un poste

4 W Recherche d'emploi

I 5 M S5écurité de I'emploi
3.47%3 4T%
— — )

[

&M Temps de trajet domicile / travail

*  Comment et auprés de qui communiquez-vous sur les postes a pourvoir au sein de votre collectivité ?

®
o
m
o
P
*
L
il
#* " N
& g g -
wvio® 8 1 - e
* 3 x 9 = 3
: I m I : -
SYSTEMATIQUEMENT REGULIEREMENT [1 SUR 2]

Le zite Emplaoi territorial est connu
et reconnu par les collectivités et
candidats/lauréats de concours.
Mais gu'en est-il du & grand

public » ? Cela pourrait faire I'objet
d'une enguete plus ciblée.

Pour les candidat-es/lauréat-es de
concours, trouver les offres
d'emploi de |a fonction publigue
territoriale ne semble pas leur poser
probléme, ce qui est assez logigue
guand on sait que ceux-ci sont d&ja
a 83,6 % agents du service public.

territorial / sites des
96,67% centres de gestion
» Pole emploi
LEs réseauy Sociaux
31 21%
L 1o2e% | 1262k | o Les sits des

25, 60%

§

*
]
5
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légende : voir graphique Effet mirair®
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B 1%

miroir candidat-esflauréat-es : 00 consultez-vous les -
offfres d'emploi de la fonction publique territoriale ? . . - ‘

¥ Le site emploi
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" Avez-vous recours a des prestataires extérieurs de recrutement ?

Centre de gestion Cabinet de recrutement Société d'intérim

M Réguligremen
t

W Rarement

Mis & part les Centres de gestion, Les collectivités ne semblent pas se tourner
vers des prestataires pour étre accompagnées sur le recrutement. Seulement
3% d'entres elles ont réguligrement recours & des cabinets da recrutement
ou des societes d'interim.

W lamais

=) Lorsque vous recrutez, que privilégiez-vous (classez par priorité, 1 étant le plus prioritaire) ?

L ———— = Uexpérience
P I— | M Le "colit” du / de la candidat.e
3 I I — W Le fait d'avoirle comcours
CEN —  — | B Le savoir-Stre
z [ . | s dip e
HUn parcours de formation professionnelie
0% 20% 0% 60% 80% 100%

B. Le recrutement des titulaires

Rencontrez-vous des difficultés pour recruter des ¥ a-t-il des cadres d'emplois/métiers pour lesquels
fonctionnaires ou lauréat.es de concours ? le concours apparait comme un frein ?

W Mon | Non

W Oui

uh | Top 5 des cadres d'emplois/métiers pour lesquels le concours apparait comme un frein

Agent-e territorial-e spécialisé-e des écoles matemelles
Professeur-e d'enseignement artistique

Secrétaire de mairie

Agent-e de police municipale

Auxiliaire de Puériculture

N | (LD

E LICEMCE QUVERTE

CPN LICENGY
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C. Lerecrutement des contractuels

Pour quelles raisons recrutez-vous des Avez-vous déja recruté via un contrat de
=+ contractuel.les ? = | projet?

M le ne connais pas
ce dispositif

B Non

" | Recourez-vous aux contrats aidés ?

® Besoin de flexibilité

3 B Non
W Expertise specifigue
B Oui
Manque de candidatures de fonctionnaires
Urgence de recrutement
“» | Quelles sont les raisons qui aménent votre ** Utilisez-vous les recrutements ponctuels (besoins
collectivité a recourir & I'apprentissage ? occasionnels, ...) pour pallier les difficultés de
recrutement sur postes permanents ?
La prise en charge des colits de formation 21%
Ma collectivité n'a pas recours a l'apprentissage 45%
Participer & linsertion sociale et professionnelle | ., a7% (==
de jeunes de 15 a 30 ans B Oui

Pariciper & lnsertion sociale et professionnelle

des personnes en situabion de handicap 2%

D. Recrutement par mobilité (géographique ou interne

Vaotre collectivité donne-t-elle la priorité 2 la
= mobilité interme avant d ouvrir le recrutement 3
|'externe ?

Diriez-vous gue les candidatures de personnes
résidant dans d'autres régions sont :

m W Fréquentes S
Peu frequentes m )

Effet miroir candidat-es
lauréat-es : Envisagez-vous de
rester dans la fonction publique 2

Les collectivités placent la mobilite interne au coeur de leur politique de
recrutement et les candidats/lauréats de concours comptent bien sur
cette mobilite interne pour évaluer.
Le principe @ gagnant-gagnant ® entre la collectivité et son agent déja en
place, en |= faizant evolusr dans ses fonctions, permet aux dewx parties de
= Oui consolider leur & contrat de confiance ® et la qualité du service rendu.

Maon Les CDNG, de par leur rdle de conseil en recrutement et en organisation,

ont toute leur place pour accompagner les employeurs publics.




= Avez-vous mis en place des démarches d'accompagnement a la mobilité

4,17%
Céteé candidat-es / EXTERME & LA FONCTION PUBLIQUE 95,83%
lauréat-es, la possibilité

538 -
;Ieuoluhatn er;:lﬂeme FONCTION PUBLIQUE 96, 5% W Oui
[} re au =] =]
attmztmtnla F’F';“r“" TERRITORIALE
poste dans la fonction
puhlique. INTERME 1DAN5 VOTRE CDLLECTIVITE}

E. Inclusion

= | Avez-vous mis en place une politique favorisant le recrutement...

... de jeunes (moins de 31 ans) ? ... de personnes en situation de
handicap ?

M Oui

W Oui

MNon
B Non

E LICEMCE OUVERTE

D] CFEN LICENCE
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*» | Utilisez-vous les outils suivants pour ameéliorer la diversité des recrutements ?

W Souvent m Parfois M Jamais

6,94%

TRAVAIL AVEC LES MISSIOMNS LOCALES § UNIVERSITES 14,58% 25,69% 59,72%

10,

SIMPLIFICATION DES OFFRES D'EMPLOI 20,14% 69,44%

POLE EMPLOI| ET PLATEFORMES D'EMPLOIS [JOBBOARDS) 17 .36% 26,39% 56,25%

OFFRES D'EMPLOIS 5ANS STEREOTYPES GENRES 24 31% 625% 69, 44%

MISES EN SITUATION PRATIQUE 25,00% 63,89%

4,86%

"CHASSE" AUX TALENTS l 93,75%
|

1,39% -
347%

95,83%

B,94%

CV ANONYME I 90,28%

2,78% —

CHARTE DE LA DI'\IERSIT__E:_.--
0,69%

La plupart des collectivités interrogées n'a pas encore adopté les nouvelles pratigues de recrutemeant.
(cf graphiques "recrutement” page 5)
A la question "comment et auprés de qui communiguez-vous sur les postes 3 pourvoir au sein de votre collectivité ?":

- pour 78% === jamais utilisé dans la prasse spécialisée
- pour 62% === jamais via les réseaux sociaux et job-boards
- pour 64 % ==> jamais via le site de leur collactivité

A la question "utilisez-vous les outils suivants pour améliorer la diversité des recrutements ? " :

- pour 34% === jamais de tests psycho-techniques

- pour 60% »>= jamais avec les missions locales et universités

- pour 69% === jamais en simplifiant les offres d’emploi

- pour 56% === jamais via Péle Emploi et les plate-formes internet dédiéas & 'emploi (jobboards)

E LICEMCE QUVERTE
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F. Analyse de la situation

Considérez-vous que votre collectivité est « Ftes-vousen concurrence avec d'autres employeurs
attractive ? sur votre territoire ?

3 M Nen W Mon
Oui M Oui
" Selon vous, quelles sont les raisons de |'attractivité et de la non-attractivité ?
Les perspectives I évolution en inteme
Les conditions de travail (horaires, télétravail, qualité de - :
;
vie au travail)
Le type et la taille de Ia collectivité
W Attractivité
Le metier lui-méme
B Non-attractivite
La rémunération
L'image de marque de la collectivité
La géographie

La localisation géographique et I'image de marque de la collectivité sont considérées pour moitié attractives et pour 'autre
moitié des réponses non attractive. La proximité est 3 la mode dans ce contexte de crise sanitaire mondiale, mais en méme
temps, travailler dans une commune de 300 habitants Pest-elle ?

Efetmiroit ndidat-esﬂauréat-es 2 Iés facteurs ‘ L’attractivité de la fonction publique territoriale passe
qui motivent a intégrer la fonction publique par un faisceau de facteurs.
territoriale

> Les collectivités placent au TOP 3 :
1/ les conditions de travail,
2/ le métier lui-méme,

LES PERSPECTIVES D'EVOLUTION EN._. .
3/ enfin 'image de marque de Iz collectivite.

LES HORAIRES DE TRAVAIL
> Les candidats / lauréats placent dans leur TOP 3 -

1/ le métier,
2/ Iz sécurité de 'emploi,
3/ les perspectives d’évolution en interne.

LES CONDITIONS DE TRAVAIL
LE METIER LUI-MEME

LA SECURITE DE L'EMPLOI 2o S .
L'élement de convergence est donc le metier propose.

Et si les autres criteres devenaient les 4 piliers
permettant de booster I'attractivite des metiers en
tension ?

LA REMUNERATION

LE FACTEUR GEOGRAPHIQUE

—

E LICEMCE QUVERTE
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3/ Ce qu’il faut retenir

Gréace au jeu des 2 enquétes, nous vous proposons quelques « effets miroirs » riches
d’enseignement.

A. L’attractivité de la fonction publique territoriale passerait par un faisceau
de facteurs et non un seul

Les collectivités placent au TOP 3 des éléments d’attractivité :
- les conditions de travail (horaires, télétravail, qualité de vie au travail) ;
- puis le métier lui-méme ;
- et enfin I’'image de marque de la collectivité.

Alors que les candidat-es et lauréat-es de concours placent dans leur TOP 3 de l'attractivité
d'une offre dans la fonction publique territoriale (rappelons que la plupart des
répondants sont déja agents de la fonction publique territoriale) :

- le métier;

- puis la sécurité de I’emploi ;

- et enfin les perspectives d’évolution en interne.

L’¢lément de convergence est donc le métier proposé.
Cette analyse n’est pas le reflet des nouvelles générations...peu attirées par les concours.

Et si les 4 autres critéres priorisés, 2 chez les employeurs, 2 chez les candidat-es / lauréat-es
(conditions de travail, image de marque de la collectivité, sécurité de I’emploi et perspectives
d’évolution en interne) devenaient les 4 piliers permettant de booster I’attractivité des métiers
les plus recherchés et donc en tension ?

La localisation géographique et I’image de marque de la collectivité (dans laquelle nous
incluons la taille de 1a collectivité) sont considérées pour moitié attractives et pour 1’autre moitié
des réponses non attractive. La proximité est a la mode dans ce contexte de crise sanitaire
mondiale, mais en méme temps, travailler dans une commune de 300 habitants 1’est beaucoup
moins.

La fonction publique territoriale a structurellement des difficultés a se massifier et doit se
singulariser, dans sa politique d’embauche, a 1I’échelon de la « cellule » ¢’est-a-dire lacommune
« X », ’intercommunalité « y » ou 1’établissement public « z ». Le marketing territorial n’est
ainsi plus réservé au domaine du développement économique et touristique.

L’arrivée rarissime de personnes d’autres régions confirme 1’attachement de tout un chacun a
sa région d’origine dans son projet professionnel, mais probablement aussi un manque
d’attractivité de la région Hauts-de-France ? Ce sujet est particulierement important dans les
moyens financiers a déployer en matiére de recrutement.

\ 11/14



B. Les collectivités placent la mobilité interne au coceur de leur politique de
recrutement et les candidat-es / lauréat-es de concours comptent bien sur

cette mobilité interne pour évoluer et rester dans la fonction publique
territoriale

64% des collectivités donne priorité a la mobilité interne avant de passer au recrutement
externe. Cela ne permet pas d’affirmer des tendances nettes.

Cote candidat-es / lauréat-es de concours, la possibilité d’évolution en interne figure au TOP 3
de I’attractivité pour un poste dans la fonction publique territoriale.

L’attractivité d’une collectivité passerait ainsi par une certaine fidélisation des équipes en place.

Le principe « gagnant-gagnant » entre la collectivité et son agent déja en place, en le faisant
évoluer dans ses fonctions, permet aux deux parties de consolider leur « contrat de confiance »
et la qualité du service rendu. Bien souvent, on cherche « ailleurs ce que 1’on a déja chez soi »
entend-on dire souvent. Cette politique de mobilité interne améne également une certaine
stabilité si importante au moment du renouvellement des mandats. Cette interprétation des
chiffres est a nuancer : donner une priorité un peu exclusive a la mobilité interne peut également
asphyxier le fonctionnement de I’institution. Les CDG, de par leur rdle de conseil en
recrutement et en organisation, ont toute leur place pour alerter les employeurs sur ce bon
dosage.

C. Un troisieme constat/questionnement : 1a plupart des collectivités

interrogées n’a pas encore adopté les nouvelles pratiques de recrutement

- comment et aupres de qui communiquez-vous sur les postes a pourvoir au sein de votre
collectivité ?

78% jamais dans la presse spécialisée,

o 62% jamais via les réseaux sociaux et job-boards,

o 64 % jamais via le site de leur collectivité

o 76% systématiquement via le site Emploi territorial des CDG.

O

- Utilisez-vous les outils suivants pour améliorer la diversité des recrutements ?
o 94% jamais de tests psycho-techniques
o 60% jamais avec les missions locales et universités
o 69% jamais en simplifiant les offres d’emploi
o 56% jamais via P6le Emploi et les plate-formes internet dédiées a I’emploi
(jobboards)

La commune (ce sont les communes qui ont répondu trés majoritairement a I’enquéte : 79%)
ne se donnerait pas vocation a faire évoluer les pratiques de recrutement semble-t-il.

Ol
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Coté candidat-es et lauréat-es de concours, trouver les offres d’emploi de la fonction publique
territoriale ne semble pas leur poser probleme a prés de 87% ; ce qui est assez logique quand
on sait que ceux-ci sont déja a 83,6 % agents du service public.

La question serait donc moins dans les techniques de diffusion sur lesquels s’arréter pour les
candidat-es et lauréat-es de concours mais davantage dans le contenu des offres qu’il faut
argumenter pour les rendre plus attractives ?

Le site Emploi territorial est connu et reconnu par les collectivités et candidats/lauréats de
concours. Mais qu’en est-il du « grand public » ? Cela pourrait faire I’objet d’une enquéte plus
ciblée.

D. Faire carriére dans la territoriale « oui » mais avec plus de 60 000 employeurs
territoriaux en France, la concurrence est rude pour attirer les talents

Les candidats-es / lauréat-es de concours plébiscitent a 93% 1’idée de rester dans la fonction
publique tout au long de leur carriére.

Cet axe prometteur doit étre mis face a un « bémol ».
Alors que les collectivités sont partagées sur leur attractivité intrinseque, il convient de
s’interroger sur la « concurrence » entre collectivités pour attirer les talents ; notamment sur les

métiers en tension

Au-dela des chiffres, certaines questions ouvertes ont permis a certaines collectivités de
s’exprimer

e sur les démarches expérimentales en cours :
o création d’un groupe de travail sur I’intégration des nouveaux arrivants ;
o mise en place d’une opération « vis mon job » pour favoriser la mobilité interne ;
o partenariat avec Pdle Emploi pour sélectionner des candidats non pas par CV
mais par tests sur aptitudes ;
o modernisation de I’entretien annuel en intégrant un dialogue systématique sur la
mobilite.

e sur les métiers en tension, le TOP 5 étant :
o Agent-e territorial -e spécialisé-e des écoles maternelles
Professeur-e d’enseignement artistique
Secrétaire de mairie
Agent-e de police municipale
Auxiliaire de puériculture

o O O O
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4./ Conclusion

Cette enquéte et son analyse ont pour objet de nous interroger sur nos pratiques, d’inviter a
I’échange...et de nous donner de la matiére pour de futurs ateliers lors de la Conférence de
I’emploi 2022 !

5/ Pour aller plus loin

e Rapport annuel sur I'état de la fonction publique — Politiques et pratiques de ressources
humaines (ministére de la transformation et de la fonction publiques)

e Attractivité de la fonction publique (ministére de la transformation et de la fonction
publiques)

e Les impacts de la transition numérique sur les métiers territoriaux (CNFPT)

e 2009-2019 : les pratiques des recruteurs, quelles évolutions en 10 ans ? (APEC)

e Qu’est-ce que l'innovation sociale, organisationnelle ou managériale ? (ANACT)

e Travailler, oui, mais pas a n'importe quel prix ! (la gazette / emploipublic.fr / Intérial)

e Innovation sociale et incubation de projets / Qu'est-ce qu’un incubateur ? (Bpifrance
Création)
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humaines)
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(Observatoire Régional de I'Emploi et de la Fonction Publique Territoriale de Nouvelle-

Aquitaine)
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