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VARIABLE 6

Les pratiques en faveur de Fattractivité des collectivités
territoriales: une convergence des problématiques
d’attractivité et de fidélisation des agents.

CONTEXTE

DES DEMARCHES EN COURS
DE STRUCTURATION

o Parmi les collectivités rencontrées, toutes ont posé un diagnostic et
ont une vision assez claire de ce qui contribue ou non a leur attractivité.

» Sur un plan opérationnel, on constate trois niveaux d'avancement parmi les collectivités:

- Celles pour qui une prise de conscience sur l'importance de cette dimension
progresse - notamment auprés des élus - et marque la 1 étape d'une
réflexion en cours sur élaboration d'une politique d'attractivité.

- Celles qui ont mis en ceuvre des dispositifs tels que la QVT, le régime indemnitaire,
la protection sociale complémentaire, mais qui n‘ont encore que partiellement
maillé ces mesures avec une politique globale d'attractivité.

- Et enfin, celles, moins nombreuses, qui ont initié ou engagé un véritable plan daction global.

¢ La majorité des stratégies et des pratiques existantes poursuivent
deux objectifs orientés vers l'externe et l'interne afin:

- D'accroitre Ja visibilité de la collectivité et faire valoir des atouts et des valeurs
qui vont jouer en faveur d’une différenciation avec les autres collectivités.

-.De créer une identité clairement identifiable a I'externe et porteuse en
interne, d'un attachement des agents vis-a-vis de leur collectivité.

o Pour ce qui est de la visibilité externe, les stratégies d'attractivité apparaissent assez générales
et peu ciblées pour le moment sur des publics particuliers tels que les métiers en tension.

° Les axes des dispositifs mis en ceuvre portent principalement sur:

- La valorisation/communication de {image de la collectivité (singularités, atouts projets et actions,
valeurs et engagements) et de son ancrage territorial & échelle plus large du bassin de vie, du
département ou encore de la région. On parle alors de notoriété ou d'exposition mediatique.

- La connaissance de la fonction publique territoriale, des métiers territoriaux
et des perspectives d'évolution offeries par les collectivités.

- Le marketing de V'action RH ei QVT de la collectivité en faveur:
« des cond:tnons de rémunération et de régime indemnitaire;

- des conditions d'avancement de carriére et des perspectives d'évolution professmnneile
- de Yaccés a la formation;
- de la mise en place des mesures de protection sociale complémentaire;
» de I'engagement de la collectivité sur la responsabilité sociétale des organisations;

- d’'une meilleure prise en compte du bien-&tre au travail et des
éqguilibres entre vie professionnelle et vie privée;

- des mesures de bien-8ire au travail: aides aux déplacements aliernatifs,
aménagement des locaux, espaces de co-working...

SR i Bt MY e evliticrn Eaevitarizere on fonainn — Ndesmbve 075 — BR




TENDANCES
LOURDES

e La prise de conscience et les démarches d'attractivité et
de fidélisation sont encore récentes dans les collectivités.

o Les collectivités soulignent le paradoxe suivant: alors qu'il s'agit bien de se différencier
pour attirer des candidats ou candidates et pour retenir les agents, les réponses a cet
enjeu de visibilité et de singularité, et I'impact des actions engagées, ne sont-ils pas
battus en bréche et amoindris dés lors que «tout le monde fait plus ou moins la méme
chose, qu'il s'agisse des pratiques de recrutement, d’attractivité et de fidélisation».

» Dans un contexte d'inflation et de baisse des taux de chémage, le niveau de rémunération proposé
par I'employeur ou employeuse territorial est un facteur déterminant d'attractivité. Il est par ce fait
également, un facteur discriminant entre des petites et grandes collectivités qui ne disposent pas
des mémes capacités financiéres et marges de manceuvre en matiére de régime indemnitaire.

o Pour les collectivités, la question des niveaux de rémunération, des conditions de déroulement
de carriére et d'avancement de grade, et la méconnaissance des carriéres professionnelles
dans la fonction publique territoriale, demeurent clairement des freins a I'attractivité.

= TENDANCES EMERGENTES
ET SIGNAUX FAIBLES

o L'émergence des réflexions en lien:
- A la flexibilité des organisations de travail et notamment a la semaine de 4 ou 4,5 jours;

- Au réle des encadrants dans la mise en place d'un cadre
managérial plus attractif et innovant.

e Une prise de conscience sur le fait qu’il faut prendre «les problématiques de métiers
en tensions par les deux bouts: attractivité et fidélisation des agents. La fidélisation
des agents se prépare dés leur recrutement avec notamment pour les nouveaux
arrivants la mise en place d’un parcours d’accueil et d’intégration, un soutien avec des
tutorats et des parrains/marraines, des enquétes sur le vécu des nouveaux recrutés
depuis le traitement de leur candidature jusqua la période de prise de poste».

e Parmi les outils mobilisés par les dispositifs d'attractivité, 'usage
des réseaux sociaux nécessiterait de mieux maitriser les conditions
juridiques et éthiques de ce mode de communication.
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© ENJEUX

e Parallélement aux dispositifs mis en ceuvre par les collectivités en faveur de I'attractivits,
les acteurs considérent comme un enjeu principal le fait «d’allumer des contre-feux»
et de communiquer au plus haut niveau sur la Fonction publique territoriale afin:

- De lutter contre les représentations négatives qui circulent (immobilisme
professionnel, inertie managériale, pénurie de moyens...);

- De promouvoir I'engagement des collectivités et de leurs agents
en faveur du service public local et de I'intérét collectif.

e Un enjeu majeur apparait dans le fait d'évoluer vers des stratégies d‘attractivité et de marque
employeur plus contextualisées et différenciées notamment en termes de publics cibles.

o «Attractivité et marque employeur ne sont pas qu'une affaire de communication ».
La communication doit pouvoir étre un vecteur des dispositifs au service d'une
véritable stratégie marketing de la collectivité tant sur le versant externe de ses
projets et de sa notoriété que sur le versant interne, de sa politique et de ses actions
en matiére d'évolution professionnelle, de management, de RH, de QVT...

e Alors que la rémunération est un facteur dattractivité principal dans un contexte
concurrentiel tres vif entre elles, les collectivités font observer qu'elles n'ont pas
la maitrise des conditions de salaires et qu'elles ne peuvent agir que sur une modulation
de leur régime indemnitaire. Quoi qu'il en soit, cette modulation reste limitée
par la contrainte financiére qui pése sur les dépenses de personnel et par
I'impossibilité de revoir en permanence leur régime indemnitaire et ses criteres
d'attribution. «On ne va pas pouvoir détricoter et aménager en permanence
notre régime indemnitaire pour attirer des candidats ou candidates ».
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LES STRATEGIES

ET LES LEVIERS

DE DEVELOPPEMENT
DE UATTRACTIVITE

15%

des collectivités
“interrogées ont mis en
ceuvre une stratégie
de développement

A o Cette stratégie est en cours
de l'attractivité

pour 16% d'entre elles.

Avez-vous mis en place une stratégie
de développement de I'attractivité
au sein de votre collectivité?

Régions sur-représentées

69%
Haut-
de-France,
15% 16%
M Oui M Non B Non, mais c’est en cours “SPaysde /Centre- | Bourgogne-
2 I de Loire\ franche-Comté
. imiiw v -
Collectivités Nouvelle- Auvergne-
Aquitaine Rhone-Alpes

sur-représentées

19%

(% de réponse oui)
Régioné et départements 37%

Communautés de communes 22%

Corse
Communes de 10000 o Guadeloupe Giyane
B ble: a 49999 habitants 28% |'A o Martinique | Réunion Mpayotte
Gggeaizgzwdai-ts Communes de 3500 24% g& D Q @y
Taux de réponse: 99% a 9999 habitants Q @)

Dans des proportions presque identiques, cing principaux leviers sont

activés par les collectivités pour accroitre leur attractivité:

e l'attractivité de la rémunération: 52%;

e les conditions et l'organisation de travail: 51%;

e la politique de formation et d'accompagnement a la professionnalisation: 48%;
e les actions en faveur de la qualité de vie au travail: 45%;

e I'accompagnement de I'agent dans sa carriére professionnelle: 45%.
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Quels sont les leviers activés
afin de développer I'attractivité
de votre collectivité?

ATTRACTIVITE DE LA REMUD

REGLES DE DEROULE

EVOLUTION DES MODALITE!
DES PROCESSUS

ACTIONS DE COMMUNICAT

Base ensemble:
4026 répondants
Taux de réponse: 100%

15%

Collectivités et régions
sur-représentées

(% de réponse oui)

A Retour au sommaire

Politique managériale

Communautés de communes

47%

Communes de 10000 & 49999 habitants
51%

Communes de 3500 4 9999 habitants
39% ’

Evolution des modalités de recrutements
Régions et départements

72%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d’agglomération

68% .
Communautés de communes

40%

Communes de 10000 a 49999 habitants
42%

Communes de 3500 & 9999 habitants
34%
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Actions de communication

Régions et départements

69% =

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d'agglomération

52%

Communes de 50000 habitants et plus
58%

Communes de 10000 4 49999 habitants
40%



L'EVOLUTION PROFESSIONNELLE

A
V4
Parmi les collectivités déclarant avoir mis en place

un accompagnement des agents dans leur carriere
professionnelle, 73% déclarent avoir mis en place une
politique en faveur de l'acces a la formation. 34% d’entre

elles indiquent avoir mis en place un accompagnement
a'l'évolution professionnelle et a la mobilité interne.

Par ailleurs, 32% des collectivités ont mis en place un parcours
d'accueil et d'intégration. Seuls 19% des collectivités ont

mis en place des dispositifs de tutorat/mentorat. En outre
seuls 16% des collectivités indiquent avoir mis en place

des plans de mobilité interne ou en intercollectivités.

Plus précisément, concernant
I'accompagnement des agents
dans leur carriére professionnelle:

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE 73%
UNE POLITIQUE EN 6%
FAVEUR DE LACCES 0
A LA FORMATION? 21%

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE 349
UN ACCOMPAGNEMENT A 16%
(s}

ET A LA MOBILITE INTERNE? 50%

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE 32%
UN PARCOURS DACCUEIL 1%
ET D'INTEGRATION? 579%

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE 19%
~ DES DISPOSITIFS DE 5%
TUTORAT/MENTORAT? 76%

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE 16%
DES PLANS DE MOBILITE 6%
EN INTERNE OU INTER- &

COLLECTIVITES? 78%

M Oui M Non, mais c’est prévu M Non

Base collectivités ayant
indiqué «l'accompagnement
des agents dans leur-carriere
professionnelle» en tant

que levier d'attractivité:
1805 répondants
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7 FOCALE SUR LES ACTIONS EN FAVEUR DE LACCOMPAGNEMENT
~ DES AGENTS DANS LEUR CARRIERE PROFESSIONNELLE

Collectivités et régions
sur-représentées

(% de réponse oui)

Politique en faveur de I'accés a la formation
Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d'agglomération

91%

Communautés de communes

80%

Communes de 10000 a 49999 habitants
91%

Communes de 3500 a 9999 habitants
80%

Accompagnement a I'évolution
professionnelle et a la mobilité interne
Régions et départements

80%

" Métropoles, Communautés urbaines,

Communautés d’agglomération -

61% ‘

Communautés de communes

49%

Communes de 50000 habitants et plus
81%

Communes de 10000 a 49999 habitants
65%

Communes de 3500 a 9999 habitants
43%

Parcours d’accueil et d'intégration
Régions et départements

70%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d’agglomération

52%

Communautés de communes

43% :

‘Communes de 50000 habitants et plus

69%

Communes de 3500 a 9999 habitants
40%

Mise en place des dispositifs

de tutorat/mentorat

Régions et départements

37%

Communes de 50000 habitants et plus
43%

Mise en place des plans de mobilité
en interne ou inter-collectivité
Régions et départements

40%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d’agglomération

30%

Communautés de communes

26%

Communes de 50000 habitants et plus
57%

Communes de 10000 a 49999 habitants
43%

Communes de 3500 a 9999 habitants
23%

A Retour au sommaire




\©’ FOCALE SUR LES ACTIONS EN FAVEUR
»~< DELA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL

Parmi les collectivités ayant indiqué avoir mis en ceuvre des actions en faveur de la qualité
de vie au travail, 8 collectivités sur 10 disposent d'un COS et/ou d'une adhésion au CNAS.

En outre, 41% ont travaillé I'aménagement des espaces de travail et de convivialité. 33% des
collectivités ont un espace de restauration collective ou un systéme de chéques déjeuner.

La mise en place d’'un systéme de garde d’enfants ou de soutien financier pour la garde (11%),
I'engagement dans une démarche RSO (7%) et la mise en place d'une politique de logement
pour les agents (6%) apparaissent encore faiblement développés par les collectivités.

Plus précisément, concernant les actions

Ay . s Collectivités et régions
en faveur de la qualité de vie au travail: g

sur-représentées

(% de réponse oui)

DISPOSEZ-VOUS D'UN COS ET/0U
D'UNE ADHESION AU CNAS QUI 83% COS et/ou adhésion au CNAS

rrpomuts ey (B
SCOLARITE, VIE FAMILIALE, 15% 94% . .
CHEQUES VACANCES, ETC.)? Communes de 10000 a 49999 habitants
92%
AVEZ-VOUS UN AXE PARTICULIER 41% Communes de 3500 & 9999 habitants
SUR LAMENAGEMENT DES 8% 91%
ESPACES DE TRAVAIL ET g Bretagne
DE CONVIVIALITE? 52% o
! 95%
Centre - Val-de-Loire
‘ 93%
Y A-T-IL UNE RESTAURATION 33% Pays de la Loire
COLLECTIVE OU UN SYSTEME | 3% 97%
DE CHEQUES DEJEUNER? 64%
Aménagement des espaces
"o _— - : de travail et de convivialité
ui on, mais c'est prévu Non

Communautés de communes
51%

Restauration collective ou

systéme de chéques déjeuner
Régions et départements

100%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d'agglomération

80%

Communes de 10000 a 49999 habitants
67%

Communes de 3500 4 9999 habitants
45%

PACA

49%

Base collectivités ayant
indiqué «les actions en
faveur de la qualité de
vie au travail» en tant
que levier d'attractivité:
1828 répondants
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= FOCALE SURLES ACTIONS RELATIVES AUX
»~. CONDITIONS ET A LORGANISATION DE TRAVAIL

Parmi les collectivités ayant indiqué que les conditions et I'organisation

du travail constituent un levier d'attractivité, 58% ont mis en place un cadre
permettant une plus grande flexibilité des horaires de travail. 38% des
collectivités pratiquent le télétravail. Enfin, seuls 27% des collectivités
déclarent avoir développé des méthodes de travail attractives et innovantes.

Plus précisément, concernant les
conditions et organisation de travail:

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE UN CADRE
QUI PERMET UNE PLUS GRANDE 58%
FLEXIBILITE DES HORAIRES [0,
DE TRAVAIL (AMENAGEMENT :
DU TEMPS DE TRAVAIL, 38%
HORAIRES VARIABLES, ETC.)?

38%
PRATIQUEZ-VOUS oo/
LE TELETRAVAIL? 2

57%

DEVELOPPEZ-VOUS DES METHODES
DE TRAVAIL ATTRACTIVES ET 27%
INNOVANTES (CULTURE NUMERIQUE, 8%
TRAVAIL COLLABORATIF,

0,
INTELLIGENCE COLLECTIVE, ETC.)? anw

M Oui M Non, mais c'est prévu M Non

Base collectivités ayant
indiqué «les actions en

™ faveur de la qualité de

vie au travail» en tant
que levier d'attractivité:
1828 répondants
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Collectivités et régions
sur-représentées

(% de réponse oui)

Flexibilité des horaires de travail
Reégions et départements

83%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d’agglomération

77%

Communautés de communes

78%

Télétravail

Régions et départements

94% ’

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d'agglomération

91% .

Communautés de communes

86%

Communes de 50000 habitants et plus
77%

Communes de 10000 a 49999 habitants
72%

Communes de 3500 a 9999 habitants
54%

lle-de-France

53%

Pays de la Loire

47%

Méthodes de travail attractives

et innovantes

Régions et départements

72%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d'agglomération

45%

Communautés de communes

45%

Communes de 3500 a 9999 habitants
32% '
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\@’ FOCALE SUR LES ACTIONS RELATIVES
N,

A LA POLITIQUE MANAGERIALE

63% des collectivités sont engagées dans un processus de management favorisant la
motivation et 50% dans un travail d'optimisation des circuits décisionnels et informationnels.

Plus précisément, concernant
la politique managériale:

VOTRE COLLECTIVITE EST-ELLE
ENGAGEE DANS UN PROCESSUS 63%
DE MANAGEMENT QUI

o,
FAVORISE LA MOTIVATION, LA 9%
RESPONSABILITE, L'INITIATIVE? 28%
EFFECTUEZ-VOUS UN TRAVAIL 50%
D'OPTIM'ISATION DES 7%
CIRCUITS DECISIONNELS =
ET INFORMATIONNELS? 43%
M Oui M Non, mais c'est prévu M Non Base collectivités ayant

indiqué «la politique
managériale» en tant
que levier d'attractivité:
1096 répondants

Collectivités et régions
sur-représentées

(% de réponse oui)

Processus de management favorisant
la motivation, la responsabilité
Communautés de communes

73%

Communes de 10000 a 49999 habitants
74%

‘©’ FOCALE SUR LES ACTIONS
»~< DE COMMUNICATION

Les actions de communication sont relayées

par deux principaux canaux:

e des campagnes de communication sur les carriéres
professionnelles offertes par la collectivité (33%);

e des partenariats avec les écoles et universités (28%).

La mise en place de dispositifs du type ambassadeurs n'est citée
que par seulement 5% des collectivités ayant déclaré utiliser
les actions de communication en tant que levier d’attractivité.

De quelles fagons ces actions de
communication sont-elles relayées?

- PAR DES CAMPAGNE(S) DE 33%

COMMUNICATION SUR LES 14%
CARRIERES PROFESSIONNELLES -
OFFERTES PAR LA COLLECTIVITE 53%

VIA DES LIENS ET 28%
PARTENARIATS 6%

AVEC LES ECOLES, e

UNIVERSITES, CFA, ETC. 65%

' 5%

PAR LA MISE EN PLACE DE 3(;
DISPOSITIFS « AMBASSADEURS » 2 '90%
o

Base collectivités ayant M Oui
indiqué «les actions de
. communication» en tant
que levier d'attractivité:
591 répondants

B Non, mais c'est prévu M Non
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Collectivités et régions
sur-représentées

(% de réponse oui)

Campagnes de communication

sur les carriéres professionnelles
Communes de 10000 a4 49999 habitants
45%

Communes de 3500 a 9999 habitants
47%

Liens et partenariats avec

les écoles et universités

Régions et départements

59%

Métropoles, Communautés urbaines,
Communautés d’agglomération

50%

Communes de 50000 habitants et plus
59%

Communes de 10000 & 49999 habitants
43%

Mise en place de dispositifs ambassadeurs

Communautés de communes
13%
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