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Au titre de son programme d’observation 2022-2023, Le Centre National de la Fonction Publique Territoriale (CNFPT) réalise 

une étude consacrée aux difficultés de recrutement des collectivités locales, à l’identification des métiers et des 

compétences en tension ainsi qu’à l’analyse des leviers activés et actions déployées par les collectivités afin de 

développer leur attractivité.

Il s’agit de produire des données chiffrées récentes afin de :

• quantifier les métiers et les compétences en tension selon les types de collectivités et de régions ;

• quantifier et caractériser les causes de tension selon les types de collectivités et de régions ;

• Identifier les leviers activités par les collectivités afin de développer leur attractivité. 

Les résultats de l’étude contribueront à adapter l’action du CNFPT en faveur de la promotion des métiers territoriaux et des 

carrières dans la fonction publique territoriale.
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2. Méthodologie
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Une étude quantitative réalisée par téléphone et par mail du 18/08/2023 au 03/10/2023

661 enquêtes ont été réalisées par mail

3365 enquêtes ont été réalisées par téléphone

4026 enquêtes réalisées auprès de Régions, Départements, EPCI et communes de 500 habitants et plus 

Les questionnaires ont été administrés aux profils suivants : Elus, Directeurs Généraux de Services,

Directeurs Généraux Adjoints, de DRH, Responsables de service de Ressources Humaines ou recrutement . 

Les thématiques du questionnaire

• Profil 

• Recensement des champs professionnels et des métiers en tension

• Identification des facteurs explicatifs de ces tensions
• Recensement des compétences en tension et des compétences nouvelles 

• Identification des leviers activités par les collectivités afin de favoriser l’attractivité 
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Méthodologie



Fiabilité des résultats de l’étude au global

Pour la cible de l’étude avec un échantillon de 4026 individus sondés, la marge d’erreur est de +/-1,37 % 

pour un niveau de confiance de 95 %. 
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Méthodes de contrôle : 5% des appels réalisés par les enquêteurs sont audités durant 75% de 

la durée totale de l’étude 

Les résultats en rose sont significativement inférieurs à l’ensemble 

Les résultats en bleu sont significativement inférieurs à l’ensemble

Le nombre d’enquêtes réalisées auprès des DOM et de la Corse est trop faible, il n’est donc pas possible 

d’avoir une lecture des résultats sur ces 2 strates 

Un redressement a été effectué afin d’être conforme à la répartition des collectivités par région et 
par type collectivité. 

Méthodologie



3. Résultats
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Pourcentage de collectivités ayant déclaré au moins un champ professionnel 

en tension selon le type de collectivité et les régions

64% des collectivités ont identifié au moins un 

champ professionnel en tension 

81%

80%

80%

Collectivités sur-représentées

Région et département : 97%

Métropole, CU, CA : 93%

CC : 92%

50 000 hab et plus : 100%

10 000 à 49 999 hab : 95%

3500 à 9999 hab : 88%

78%

Régions sur-représentées



Le champ des services techniques et environnementaux et le champ de la citoyenneté, 

de l’éducation, de la culture et du sport sont les plus cités. 



Collectivités et régions déclarant davantage le champ des services techniques et 

environnementaux en tension. 

Champ des services techniques et 

environnementaux : 41%

60%

53%

51%

Collectivités sur-représentées

Région et département : 78%

Métropole, CU, CA : 62%

CC : 54%

50 000 hab et plus : 82%

10 000 à 49 999 hab : 57%

3500 à 9999 hab : 56%

Régions sur-représentées



Collectivités et régions déclarant davantage le champ de la citoyenneté, de l’éducation, 

de la culture et du sport en tension. 

Champ de la citoyenneté, de l’éducation, de la 

culture et du sport : 36%

45% 49%

52%

Collectivités sur-représentées

CC : 50%

10 000 à 49 999 hab : 52%

3500 à 9999 hab : 53%

Régions sur-représentées



Collectivités et régions déclarant davantage le champ de l’organisation et de la gestion 

des ressources en tension. 

Champ de l’organisation et de la gestion des 

ressources: 15%

24%
28%

28%

Collectivités sur-représentées

Région et département : 56%

Métropole, CU, CA : 42%

CC : 31%

50 000 hab et plus : 38%

10 000 à 49 999 hab : 42%

3500 à 9999 hab : 30%

21%

Régions sur-représentées



Collectivités et régions déclarant davantage le champ du social et de la santé publique

en tension. 

Champ du social et de la santé publique : 14%

25%

26%

Collectivités sur-représentées

Région et département : 78%

Métropole, CU, CA : 58%

CC : 46%

50 000 hab et plus : 65%

10 000 à 49 999 hab : 49%

3500 à 9999 hab : 26%

Régions sur-représentées



Collectivités et régions déclarant davantage le champ de l’aménagement et du 

développement durable des territoires en tension. 

Champ de l’aménagement et du 

développement durable des territoires : 10%

19%

16%

Collectivités sur-représentées

Région et département : 22%

Métropole, CU, CA : 45%

CC : 35%

50 000 hab et plus : 37%

10 000 à 49 999 hab : 24%

3500 à 9999 hab : 18%

Régions sur-représentées



Collectivités et régions déclarant davantage le champ de la sécurité en tension. 

Champ de la sécurité : 8%

28%

27%

Collectivités sur-représentées

50 000 hab et plus : 37%

10 000 à 49 999 hab : 54%

3500 à 9999 hab : 24%

Régions sur-représentées



TOP 10 des métiers en tension 

Base collectivités ayant déclaré au moins un champ professionnel en tension soit : 2591 répondants 



Base collectivités ayant déclaré le champ de l’organisation  et de la gestion des ressources en tension

2 types de métiers principaux sont cités comme en tension : la gestion des ressources 

humaines et les métiers de la comptabilité et de la finance

Collectivités sur-représentées

Assistant de gestion des ressources 

humaines 

10 000 à 49 999 hab : 59%

Instructeur ou gestionnaire des marchés 

publics 

Métropole, CU, CA : 32%

CC: 19%

10 000 à 49 999 hab : 33%

15 métiers 

les plus cités



Base collectivités ayant déclaré le champ de l’organisation et de la gestion des ressources en tension

15 métiers les plus cités par les régions, les départements, les métropoles, les CU, les CA 

et les communes de plus de 50 000 habitants 



Base collectivités ayant déclaré le champ du social et de la santé publique en tension

49% des collectivités ayant déclaré ce champ professionnel en tension citent 

le métier d’assistant éducatif petite enfance.  

Collectivités sur-représentées

Assistant éducatif petite enfance

CC: 71%

Educateur jeunes enfants 

CC : 29%

Travailleur social 

Régions et départements : 88%

10 000 à 49 999 habitants : 31%

Infirmier

Métropole, CU, CA : 26%

Médecin 

Régions et départements : 80%

15 métiers 

les plus cités



15 métiers les plus cités par les régions, les départements, les métropoles, les CU, les CA 

et les communes de plus de 50 000 habitants 

Base collectivités ayant déclaré le champ du social et de la santé publique en tension



Base collectivités ayant déclaré le champ de la citoyenneté, de l’éducation, de la culture et du sport en tension

37% des collectivités ayant déclaré ce champ professionnel en tension citent 

le métier d’animateur éducatif d’accompagnement périscolaire.  

Collectivités sur-représentées

Animateur éducatif d’accompagnement 
périscolaire :
3500 à 9999 habitants : 55%

Animateur enfance-jeunesse :
CC : 47%
3500 à 9999 habitants : 37%

15 métiers 

les plus cités



15 métiers les plus cités par les régions, les départements, les métropoles, les CU, les CA 

et les communes de plus de 50 000 habitants 

Base collectivités ayant déclaré le champ de la citoyenneté, de l’éducation, de la culture et du sport en tension



Base collectivités ayant déclaré le champ de l’aménagement et du développement durable des territoires en tension

44% des collectivités ayant déclaré ce champ professionnel en tension citent 

le métier d’instructeur gestionnaire des autorisations d’urbanisme

Collectivités sur-représentées

Instructeur gestionnaire des autorisations 

d’urbanisme:

3500 à 9999 habitants : 54%

Directeur de l’urbanisme et de 

l’aménagement durable :

3500 à 9999 habitants : 28%

Développeur économique 

CC : 16%

15 métiers 

les plus cités



15 métiers les plus cités par les régions, les départements, les métropoles, les CU, les CA 

et les communes de plus de 50 000 habitants 

Base collectivités ayant déclaré le champ de l’aménagement et du développement durable des territoires en tension



Base collectivités ayant déclaré le champ des services techniques et environnementaux en tension

5 principaux métiers sont cités comme en tension par les collectivités déclarant ce champ 

professionnel en tension. 

Collectivités sur-représentées

Ouvrier de maintenance des bâtiments :

3500 à 9999 habitants : 42%

Jardinier :

10 000 à 49 999 habitants : 35%

3500 à 9999 habitants : 29%

Agent d’exploitation et d’entretien de la 

voirie et des réseaux divers 
Régions et départements : 32%

15 métiers 

les plus cités



15 métiers les plus cités par les régions, les départements, les métropoles, les CU, les CA 

et les communes de plus de 50 000 habitants 

Base collectivités ayant déclaré le champ des services techniques et environnementaux en tension



Le métier de policier municipal est cité par 75% des collectivités ayant 

déclaré ce champ professionnel en tension. 

Base collectivités ayant déclaré le champ de  la sécurité en tension

15 métiers 

les plus cités



15 métiers les plus cités par les régions, les départements, les métropoles, les CU, les CA 

et les communes de plus de 50 000 habitants 

Base collectivités ayant déclaré le champ de la sécurité en tension



Base collectivités ayant déclaré au moins un champ professionnel en tension soit : 2591 répondants 

Les besoins de recrutement non satisfaits constituent le principal facteur explicatif 

des tensions sur ces métiers, suivi des problèmes de fidélisation des agents et du turn-over

% d’accord

Collectivités et régions sur-

représentées

Besoins en recrutement non satisfaits 

Région et département : 97%

Métropole, CU, CA : 93%

CC : 84%

3500 à 9999 hab : 83%

Fidélisation des agents

10 000 à 49 999 hab : 58%

Turn over

CC : 56%

10 000 à 49 999 hab : 62%

3500 à 9999 hab : 50%

IDF : 57%

PACA : 55%

Départ à la retraite massif 

Région et département : 68%

1000 à 3499 hab : 36%



Base collectivités ayant identifié des besoins en recrutement non satisfaits comme un facteur explicatif des métiers en tension: 2014  répondants 

3 principaux facteurs engendrent des difficultés de recrutement : le déséquilibre entre les 

offres d’emploi et les candidats, l’inadéquation du profil candidat/compétences et la rémunération 



La concurrence avec le secteur privé/secteur tiers engendre davantage de difficultés de 

recrutement pour les régions, départements, EPCI et les communes de taille moyenne ou grande  



Les spécificités du territoire engendrent davantage de difficultés pour les régions Bourgogne-Franche 

Comté, Centre-Val de Loire et PACA. 



Le niveau de rémunération est le principal facteur explicatif des difficultés liées 

aux dynamiques d’emploi internes (mobilité, transition professionnelle, fidélisation, turn-over)

Base collectivités ayant identifié des besoins en recrutement non satisfaits comme un facteur explicatif des métiers en tension: 2114   répondants 



Le niveau de rémunération est un facteur moins cité par les communautés de communes

et les communes de grandes tailles



Le niveau de rémunération est un facteur moins cité par les régions Hauts-de-France

et Île-de-France.



44% des collectivités constatent des compétences en tension. Les régions, départements et 

communes de plus de 50 000 habitants constatent davantage de compétences en tension.

53%

% de oui 
Collectivités sur-représentées

Région et département : 75%

Métropole, CU, CA : 70%

CC : 59%

50 000 hab et plus : 87%

10 000 à 49 999 hab : 63%

3500 à 9999 hab : 57%

53%

54%

54%

Régions sur-représentées



La moitié ou plus des collectivités déclarent des compétences en tension dans les secteurs suivants :

la gestion administrative, juridique et commande publique, la gestion financière, la GRH, le management

Base collectivités ayant constaté des compétences en tension 



Types de collectivités et régions ayant davantage constaté des compétences en tension 

dans les secteurs suivants 

Gestion administrative, juridique et commande publique : 59% 500 à 999 hab : 67%

Organisation, management et encadrement : 50%
Pays de la Loire : 63%
PACA : 64%

Aide à la décision et pilotage des politiques : 41% 500 à 999 hab : 46%

Gestion informatique : 40%
Régions et département : 87%
Métropole, CU, CA : 57%
50 000 hab et plus : 67%

Bretagne : 55%

Entretien, maintenance et logistique : 38%
10 000 à 49 999 hab : 48%
3500 à 9999 hab : 45%

Bretagne : 53%
Pays de la Loire : 49%

Réalisation et intervention techniques : 49%
3500 à 9999 hab : 62% Bretagne : 62%

Grand Est : 58%
Pays de la Loire : 58%

Citoyenneté et service à la population : 35%
500 à 999 hab : 39% Nouvelle-Aquitaine : 42%

Pays de la Loire : 45%

Accompagnement et aide à la personne : 31%
Régions et département : 58%
Métropole, CU, CA : 46%
10 000 à 49 999 hab : 40%

Sécurité des biens et des personnes : 23% 10 000 à 49 999 hab : 47% PACA : 46%

Savoirs fondamentaux : 38%
3500 à 9999 hab : 47% Centre Val de Loire : 49%

Ile de France : 53%
PACA : 52%

Savoirs être : 45%
CC : 54% 
3500 à 9999 hab : 53%

Centre Val de Loire : 55%



% de oui
Collectivités sur-représentées

Région et département : 62%

Métropole, CU, CA : 55%

CC : 45%

10 000 à 49 999 hab :46 %
46%

37% des collectivités constatent l’apparition de compétences nouvelles. Les régions, 

Départements EPCI et communes de 10 000 à 49 999 sont davantage à réaliser ce constat

Régions sur-représentées



Plus de 60 % des collectivités constatent l’apparition de nouvelles compétences dans les secteurs 

suivants : gestion informatique, gestion administrative, gestion budgétaire, conduite de projet et GRH 

Base collectivités ayant constaté l’apparition de nouvelles compétences 



Types de collectivités et régions ayant davantage constaté des compétences 

émergentes les secteurs suivants 

Gestion administrative, juridique et commande publique  : 68%
1000 à 3499 hab : 73%
500 à 999 hab : 77%

Gestion budgétaire et financière : 64%
500 à 999 hab : 73%

Gestion des ressources humaines : 61% Pays de la Loire : 75%

Evaluation, qualité et contrôle : 37%
Bretagne : 48%
PACA : 50%

Entretien, maintenance, logistique : 29% Bretagne : 45%

Citoyenneté et service à la population : 50% 1000 à 3499 hab : 54%

Savoir-être : 46% 10 000 à 49 999 hab : 62%



59%

Près de 50% des collectivités estiment que la problématique des métiers et des compétences 

en tension impacte la qualité de leurs services publics

% de oui 
Collectivités sur-représentées

Région et département : 81%

Métropole, CU, CA : 66%

CC : 65%

50 000 hab et plus : 79%

10 000 à 49 999 hab : 64%

3500 à 9999 hab : 64%

60%

64%

59%

Régions sur-représentées



Les principaux services concernés par cette baisse de la qualité des services sont ceux relatifs 

à la population, l’éducation, la culture et le sport ainsi que les services techniques et environnementaux 

Base collectivités ayant constaté un impact des métiers et des compétences 
en tension sur la qualité du service public

Collectivités et régions sur-représentées

Services à la population, éducation, culture et sport 

1000 à 3499 hab : 59%

Auvergne-Rhône-Alpes : 63%

Bourgogne-Franche Comté : 69%

Services techniques et environnementaux 

Grand Est : 62%

Pays de la Loire : 62%

Services d’action sociale et de santé publique

Région et département :81%

CC : 49%

10 000 à 49 999 hab :48 %

3500 à 9999 hab : 34 %

Occitanie : 34%

Services en lien avec l’aménagement et le développement 

durable des territoires

CC : 37%

Haut-de-France : 39%

Service de sécurité des personnes et des biens 

10 000 à 49 999 hab : 49%

IDF : 30%

PACA : 35%



La limitation des ressources financières constitue le principal facteur identifié par les collectivités 

comme pouvant impacter les métiers et les compétences à l’avenir 

Collectivités et régions sur-représentées

Impacts des transitions 

Régions et départements : 56%

Allongement de la durée de carrière

3500 à 9999 hab : 58%

Evolution de la demande des usagers à l’égard des 

services publics 

1000 à 3599 hab : 41%

Evolution des modes de gestion et d’organisation des 

services publics

500 à 999 habitants : 35%



19%

% de oui
Collectivités sur-représentées

Région et département : 37%

CC : 22%

10 000 à 49 999 hab : 28%

3500 à 9999 hab : 24%

15% des collectivités interrogées ont mis en œuvre une stratégie de développement 

de l’attractivité, cette stratégie est en cours pour 16% d’entre elles. 

Régions sur-représentées



5 principaux leviers sont activés par les collectivités : la rémunération, les conditions de travail,

la politique de formation, la QVT et l’accompagnement durant la carrière 

Collectivités et régions sur-représentées

Politique managériale 

CC : 47%

10 000 à 49 999 hab : 51%

3500 à 9999 hab : 39%

Evolution des modalités de recrutements

Région et département : 72%

Métropole, CU, CA : 68%

CC : 40%

10 000 à 49 999 hab : 42%

3500 à 9999 hab : 34%

Actions de communication 

Région et département : 69%

Métropole, CU, CA : 52%

50 000 hab et plus : 58%

10 000 à 49 999 hab : 40%



Base collectivités ayant indiqué  une évolution des modalités de recrutement : 951 répondants 

L’usage des réseaux sociaux ainsi que l’établissement d’un partenariat avec Pôle emploi 

sont des moyens de recrutements utilisés par plus de 6 collectivités sur 10

% de oui 

Collectivités et régions sur-représentées

Usages des réseaux sociaux 

Métropole, CU, CA : 90%

CC : 88%

10 000 à 49 999 hab : 91%

3500 à 9999 hab : 79%

Partenariat avec Pôle Emploi 

Métropole, CU, CA : 83%

CC : 83%

3500 à 9999 hab : 72%

Recours à des cabinets ou organismes de 

recrutements

Région et département : 74%

Métropole, CU, CA : 71%

10 000 à 49 999 hab : 54%

Présence sur les salons et forums

Région et département : 83%

Métropole, CU, CA : 63%

CC : 44%

50 000 hab et plus : 76%

10 000 à 49 999 hab : 50 %

Mutualisation des recrutements 

Métropole, CU, CA : 41%

CC : 32%



Base collectivités ayant indiqué  une évolution des modalités de recrutement : 951 répondants 

Des collectivités qui évoquent principalement travailler l’attractivité des annonces. 46% 

des collectivités évoquent avoir une démarche d’anticipation des besoins de recrutement  

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

Attractivité des annonces
Région et département : 96%

CC : 84%

10 000 à 49 999 hab : 91%

3500 à 9999 hab : 73%

Démarche d’anticipation
50 000 hab et plus : 82%

10 000 à 49 999 hab : 63%

Révision des process de recrutement
Région et département : 64%

Métropole, CU, CA : 71%

CC : 54%

50 000 hab et plus : 84%

10 000 à 49 999 hab : 68%

Recours à des logiciels de gestion des 

candidatures 
Région et département : 70%

Métropole, CU, CA : 27%

50 000 hab et plus : 53%

10 000 à 49 999 hab : 21%



Base collectivités ayant indiqué  une évolution des modalités de recrutement : 951 répondants 

76% des collectivités ont recours à davantage de recrutements contractuels 

et 39% ont recours à de l’apprentissage dans des logiques de pré-recrutement

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

Recrutements contractuels 
CC : 85%

10 000 à 49 999 hab : 87%

3500 à 9999 hab : 83%

Apprentissage dans logique de pré-

recrutement
Région et département : 100%

Métropole, CU, CA : 78%

CC : 63%

50 000 hab et plus : 100%

10 000 à 49 999 hab : 68%

3500 à 9999 habitants : 53%

Mission d’intérim territorial des CDG 
1000 à 3499 hab : 42%

Bretagne : 73%

Nouvelle-Aquitaine : 50%



Base collectivités ayant indiqué « l’accompagnement des agents dans leur carrière 
professionnelle » en tant que levier : 1805 répondants 

Parmi les collectivités ayant mis en place un accompagnement des agents dans leur carrière, 

73% déclarent avoir mis en place une politique en faveur de l’accès à la formation

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

Politique en faveur de l’accès à la formation

Métropole, CU, CA : 91%

CC : 80%

10 000 à 49 999 hab : 91%

3500 à 9999 hab : 80%

Accompagnement à l’évolution professionnelle 

et à la mobilité interne

Région et département : 80 %

Métropole, CU, CA : 61%

CC : 49%

50 000 hab et plus : 81%

10 000 à 49 999 hab : 65%

3500 à 9999 hab : 43%

Parcours d’accueil et d’intégration 

Région et département : 70 %

Métropole, CU, CA : 52%

CC : 43%

50 000 hab et plus : 69%

3500 à 9999 hab : 40%



Base collectivités ayant indiqué « l’accompagnement des agents dans leur carrière 
professionnelle » en tant que levier : 1805 répondants 

Seuls 19% des collectivités ont mis en place des dispositifs du tutorat/mentorat

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

Mise en place des dispositifs de tutorat/mentorat

Région et département : 37%

50 000 hab et plus : 43%

Mise en place des plans de mobilité en interne 

ou inter-collectivités 

Région et département : 40%

Métropole, CU, CA :30 %

CC : 26%

50 000 hab et plus : 57%

10 000 à 49 999 hab : 43%

3500 à 9999 hab : 23%



Base collectivités ayant indiqué « les actions en faveur de la qualité de vie au travail» 
en tant que levier : 1828 répondants 

Parmi les collectivités ayant indiqué avoir mis en œuvre 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 

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

COS et/ou d’une adhésion au CNAS

CC : 94%

10 000 à 49 999 hab : 92%
3500 à 9999 hab : 91%
Bretagne : 95%
Centre-Val de Loire : 93%
Pays de la Loire : 97%

Aménagement des espaces de travail 

et de convivialité 

CC : 51%

Restauration collective ou système de 

chèques déjeune

Région et département : 100%
Métropole, CU, CA : 80%
10 000 à 49 999 hab : 67%
3500 à 9999 hab : 45%
PACA : 49%



La mise en place d’un système de garde d’enfants, l’engagement dans une démarche RSO et 

la mise en place d’une politique de logement pour les agents sont des actions faiblement développées

Base collectivités ayant indiqué « les actions en faveur de la qualité de vie au travail» 
en tant que levier : 1828 répondants 

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

Système de garde d’enfants ou 

système de soutien financier 

Région et département : 46%
50 000 hab et plus : 35%
3500 à 9999 hab : 15%
IDF : 17%

Engagement dans une démarche RSO

Région et département : 30%
Métropole, CU, CA : 18%
CC : 11%
10 000 à 49 999 hab : 14%
IDF : 14%
Pays de la Loire : 12%

Développement d’une politique de 

logement pour les agents 

3500 à 9999 hab : 13%
IDF : 13%
PACA : 16%



Base collectivités ayant indiqué « les conditions et organisation de travail » 
en tant que levier : 2050 répondants 

Près de 6 collectivités sur 10 ont mis en place un cadre permettant une plus grande

flexibilité des horaires de travail

% de oui

Collectivités et régions sur-

représentées

Flexibilité des horaires de travail 

Région et département : 83%
Métropole, CU, CA : 77%
CC : 78%

Télétravail 

Région et département : 94%
Métropole, CU, CA : 91%
CC : 86%
50 000 hab et plus : 77%
10 000 à 49 999 hab : 72%
3500 à 9999 hab : 54%
IDF : 53%
Pays de la Loire : 47%

Méthodes de travail attractives et 

innovantes 

Région et département : 72%
Métropole, CU, CA : 45%
CC : 45%
3500 à 9999 hab : 32%



Base collectivités ayant indiqué « la politique managériale » 
en tant que levier : 1096 répondants 

63% des collectivités sont engagées dans un processus management favorisant la motivation

et 50% dans un travail d’optimisation des circuits décisionnels et informationnels

% de oui

Collectivités et régions sur-

représentées

Processus de management favorisant 

la motivation, la responsabilité 

CC : 73%

10 000 à 49 999 hab : 74%



Base collectivités ayant indiqué « les actions de communication» 
en tant que levier : 591 répondants 

Les actions de communication sont relayées par deux principaux canaux : des campagnes 

de communication et des partenariats avec les écoles et universités

% de oui
Collectivités et régions sur-représentées

Campagnes de communication sur les 

carrières professionnelles 
10 000 à 49 999 hab : 45%

3500 à 9999 hab : 47%

Lien et partenariats avec les écoles et 

universités
Région et département : 59%

Métropole, CU, CA : 50%

50 000 hab et plus : 59%

10 000 à 49 999 hab : 43%

Mise en place de dispositifs 

ambassadeurs 
CC : 13%



Aux yeux des collectivités, le niveau de rémunération est le principal facteur d’attractivité 

auquel les candidats sont sensibles

Collectivités et régions sur-représentées

Equilibre entre vie professionnelle et vie 
privée 
Région et département : 81%
CC : 64%
10 000 à 49 999 hab : 67%

Conditions de travail 
500 à 999 hab : 50%

Exercer un métier porteur de sens et en 

adéquation avec ses valeurs
Région et département : 47%
Métropole, CU, CA : 34%
CC : 30%
10 000 à 49 999 hab : 30%

Fonction publique territoriale et valeurs 
de services publics 
500 à 999 hab : 24%



La fonction publique territoriale et les valeurs de services publics est le 4ème facteur cité

en premier par les collectivités
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