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Édito  
 

 

LĽ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ĽƲ ĶĽ ŷĔSouveraineté alimentaire est un acteur majeur 

ĶĽƩ ƢƈŷŠƲŠƣƼĽƩ ƢƼĮŷŠƣƼĽƩ ĶĽ ŷȽÉtat dont les missions se trouvent à la croisée de toutes 

les transitions environnementales, économiques, sanitaires et sociétales  : 

agriculture, forêts, bois, métiers du vivant, alimentation, enseignement, recherche . Il 

intervient sur le territoire métropolitain et ultra -ŽĔƤŠſ ĔŠſƩŠ ƣƼȽĕ ŷȽĿįřĽŷŷĽ ĽƼƤƈƢĿĽſſĽ

et mondiale pour défendre et valoriser  le modèle  agricole  français.   

 

Dans un contexte de profonde évolution du ministère et de son action sur le 

territoire, et consécutivement  à la publication de la  loi du 6 août 2019 de 

transformation de la fonction publique, le recrutement est devenu un levier majeur  

de la poursuite de son action publique qui doit permet tre  ĶȽapporter un service de 

qualité répondant aux nouvelles attentes des administrés.  

 

Fort de près de 30 000 agents répartis sur plus de 250 types de métiers différents, le 

ministère recrute chaque année  ŽƈſƲƤĔſƲ Ʃƈſ ĶǛſĔŽŠƩŽĽ ĽƲ ŷȽŠſƲĿƤŀƲ ƢƈƼƤ ƩĽƩ

missions.  

 

Quel profil recru ƲĽƤ ƢƈƼƤ ſƈƩ ŽĿƲŠĽƤƩ ĶȽĔǔĽſŠƤ ĽƲcomment  y parvenir  dans un cadre 

juridique sécurisé ?  

;ȽĽƩƲ ƢƈƼƤ ƤĿƢƈſĶƤĽ ĕ įĽƩ ĶĽƼǚ ƣƼĽƩƲŠƈſƩ essentiellesȷ ĶĔſƩ Ƽſ įƈſƲĽǚƲĽ ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ

du rapport au travail intervenue depuis la crise sanitaire et de recherche 

subséquent e ĶȽƼſ ŽĽŠŷŷĽƼƤ ĿƣƼŠŷŠĮƤĽ ĶĽƩ ƲĽŽƢƩ ĶĽ ǔŠĽȷ ƣƼȽƼſĽ ſƈƼǔĽŷŷĽ ĿĶŠƲŠƈſ ĶƼ

guide du recrutement est éditée par le service des ressources  humaines du ministère 

chargé  ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼre. Les outils et méthodes de recrutement, tels que décrits dans 

le présent guide, concernent tous les types de recrutements  dans les filières 

administratives et techniques : mobilité i nterne, externe  et quel que soit le statut de 

ŷȽĔőĽſƲ. En revanche, ce guide ne concerne pas les recrutements par voie de 

concours,  ni  įĽƼǚ ƤĽŷĔƲŠŐƩ ĔƼǚ ĽŽƢŷƈŠƩ ŷŠĿƩ ĕ ŷȽĽſƩĽŠőſĽŽĽſƲ ĔőƤŠįƈŷĽ ɍĽſƩĽŠőſĔſƲƩȷ

 IÓeȷ  IBȺȶɎȶ 

Une offre de formations organisées autour du recrutement vient compléter ce guide . 

Elle est accessible  via le site FORMCO. 

 

  

KBkÝ° 

https://formco.agriculture.gouv.fr/index.html
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Pourquoi  ?  

;Ľ ſƈƼǔĽĔƼ őƼŠĶĽ ƩȽŠſƩįƤŠƲ

dans la continuité des 

travaux engagés par la 

B] \Ê ƩƼƤ ŷȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿ ĶĽƩ

métiers de la fonction 

publique et dans la mise en 

ơƼǔƤĽ ƈƢĿƤĔƲŠƈſſĽŷŷĽde la 

loi n° 2019 -828 du 6 août 

2019 de transfo rmation de la 

fonction publique   

    

 
 
 

 

 

 

 

Pour qui  ? 

;Ľ őƼŠĶĽ Ĕ ƢƈƼƤ ƈĮŮĽįƲŠŐ ĶȽĔŠĶĽƤles différents acteurs  du ministère à structurer leur fonction de recrutement en les 

guidant pas à pas de façon concrète au  travers  des 12 fiches techniques  de sa 1ère partie  ƣƼŠ Ľſ įƈſƩƲŠƲƼĽ ŷȽĔǚĽ ŽĔŮĽƼƤ. 

kŷ ƩȽĔĶƤĽƩƩĽ ĕ ŷĔ ŐƈŠƩ : 

Û Aux  différents responsables des ressources huma ines du ministère  

Û Aux  managers -recruteurs opérationnels qui souhaitent progresser dans leur pratique du recrutement.  

Û Aux  gestionnaires RH impliqués dans le recrutement dans sa dimension g estion administrative  

Il vise donc avant tout des professionnels et les acteurs RH intervenant au sein de la fonction Recrutement quelle 

que soit la fréquence à laquelle ils sont amenés à intervenir  : régulièrement ou ponctuellement.  

  

Ce sujet vous intéresse ?  

 

 

Vous pouvez consulter la loi dans 

son intégralité  ICI 

Et le dossier édité par la Fonction 

publique ICI 

Que prévoit la loi ? 

 
5 axes majeurs  

 

Promouvoir un dialogue social plus stratégique et efficace dans le respect des 

garanties des agents publics (Titre I er ɓ articles 1 à 14).  

 

Transformer et simplifier la gestion des RH en développant des leviers 

managériaux  pour une fonction publique plus réactive et efficace  (Titre II ɓ articles 

15 à 33), dont :  

¶ KŷĔƤőŠƩƩĽŽĽſƲ ĶƼ ƤĽįƈƼƤƩ ĔƼ įƈſƲƤĔƲ ƩƼƤ ŷĽƩ ĽŽƢŷƈŠƩ ĶĽ ĶŠƤĽįƲŠƈſ ĶĽ ŷȽKƲĔƲ ĽƲ ĶĽ

ses établissements publics  

¶ ;ƤĿĔƲŠƈſ ĶȽƼſ ſƈƼǔĽĔƼ ;BB ɋ ĶĽ ƢƤƈŮĽƲ Ɍ ƈƼ ɋ ĶȽƈƢĿƤĔƲŠƈſ » 

¶ Autoris ation de recruter par voie de contrat sur les emplois permanents des 

catégories A, B et C  

¶ Facilitation et accélération des mouvements et mutations des fonctionnaires 

ĶȽIƲĔƲ 

¶ Sécurisation de la rémunération des agents contractuels recrutés sur emplois 

perman ents  

 

Simplifier le cadre de gestion des agents publics (Titre III ɓ articles 34 à 57), dont  : 

¶ Égal accès pour tous aux emplois publics  

¶ Garantie de transparence sur les procédures de recrutement dites « hors 

concours »  

 

Favoriser la mobilité et accompagner les transitions  professionnelles des agents 

publics (Titre IV ɓ articles 58 à 79), dont  : 

¶ Garantie de la portabilité des droits CPF entre secteur privé et secteur public  

¶ \ŷƼŠĶŠƲĿ ĶĽ ŷĔ ŽƈĮŠŷŠƲĿ ĶĽƩ ŐƈſįƲŠƈſſĔŠƤĽƩ ĶĽ ŷȽÉtat  

¶ BƼƤĿĽ ĶȽĔŐŐĽįƲĔƲŠƈſ ĶĔſƩ ŷĔ ŐƈſįƲŠƈſ ƢƼĮŷŠƣƼĽ ĶĽ ŷȽKƲĔƲ 

¶ ;ƤĿĔƲŠƈſ ĶȽƼſĽ ƢƈƤƲĔĮŠŷŠƲĿ ĶƼ ;Bk Ľſ ŠſƲĽƤ-versants de la FP  

 

ÎĽſŐƈƤįĽƤ ŷȽĿőĔŷŠƲĿ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ (Titre V ɓ articles 80 à 93), dont  : 

¶ °ĮŷŠőĔƲŠƈſ ĶĽ ƢŷĔſƩ ĶȽĔįƲŠƈſ ɋ ĿőĔŷŠƲĿ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ Ɍ 

¶ Extension et renforcement du dispositif de nominations équilibrées sur les 

emplois de direction  

¶ Favoriser l'égalité professionnelle pour les travailleurs en situation de handicap  

ÊÎKÓI¨Ý Ýk°¨ Bæ ¨°æþI æ ]ækBI 

https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000038889182
https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/ArchivePortailFP/www.fonction-publique.gouv.fr/loi-de-transformation-de-la-fonction-publique.html
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Les enjeux  Comment   
× ÎĽŷĽǔĽƤ ŷĽƩ ĶĿŐŠƩ ĶĽ ŷȽattractivité des 

emplois du Ministère    en ƤĽŽĿĶŠĔſƲ ĔƼ ĶĿŐŠįŠƲ ĶȽŠŽĔőĽ du secteur public, en 

particulier auprès des jeunes  

× Diminuer  les délais de recrutement    en attirant  et fidélisant  des agents au sein du ministère  

Les objectifs     en favorisant une approche par compétences  et une 

meilleure adéquation profil/poste  

 BĿŐŠſŠƤ įĽ ƣƼȽĽƩƲ Ƽſ « bon recrutement »   en diversifiant les talents  

 Rappeler les étapes essentiel les du 

recrutement dans le respect des valeurs 

éthiques de la fonction publique  
 

 en garantissant un recrutement objectif, transparent et 

équitable répondant aux  critères de la  double 

labellisation  « Égalité  et Diversité »  

 Recruter rapidement    

 Proposer des outils adaptés    

 

Une structuration fluide  autour de 2 parties  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

  

Une boîte à outils qui contient 
 

Des MODÈLES 

¶ \ŠįřĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽ ĽƲ ƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ 

¶ Courrier de refus et promesse 

ĶȽĽŽĮĔƼįřĽ 

 

DES SUPPORTS POUR CHAQUE 

ENTRETIEN 

¶ ]ƤŠŷŷĽ ĶȽĿǔĔŷƼĔƲŠƈſ 

¶ Liste de questions  

¶ Questions spécifiques pour les encadrants  

¶ Tableau de comparaison des candidatures  

 

  

Des points de vigilance  

 
 

Des FOCUS  

 

Des LIENS pour explorer les sujets  qui 

vous intéressent 

 

Des MÉMOS 

 

 

 + 

Des fiches techniques 

3 PHASES, 3 THEMES, 3 COULEURS, 

įŷĔƩƩĿĽƩ ƢĔƤ ƈƤĶƤĽ ĶȽĔįƲŠƈſ 

ÊÎKÓI¨Ý Ýk°¨ Bæ ¨°æþI æ ]ækBIɍƩƼŠƲĽɎ 

¬  STRUCTURER 

La procédure de 

recrutement 

FICHES 

TECHNIQUES 

Illustrées par des annexes 
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 ȽĔįƲĽ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽƤ įƈſƩŠƩƲĽ ĕ įřĽƤįřĽƤ ĽƲ ĕ ƩĿŷĽįƲŠƈſſĽƤ ŷĽ įĔſĶŠĶĔƲ ƣƼŠ ƩȽĔƢƢƤƈįřĽ ĔƼ ƢŷƼƩ ƢƤľƩ ĶƼ ƢƤƈŐŠŷ ƤĽįřĽƤįřĿ ĽƲ

donc du poste à pourvoir.  ;ȽĽƩƲ ĶĽǔĽſƼ une activité ess entielle.  

 ȽĔĶĿƣƼĔƲŠƈſ ĽſƲƤĽ ƢƈƩƲĽƩ ƈŐŐĽƤƲƩ ĽƲ ƢƤƈŐŠŷƩ ƤĽįƤƼƲĿƩ ſĿįĽƩƩŠƲĽ ƢƈƼƤ ŷĽƩ ĽŽƢŷƈǛĽƼƤƩ ĶȽŀƲƤĽ Ľſ įĔƢĔįŠƲĿ ĶȽŠĶĽſƲŠŐŠĽƤ ŷĽƩ

ŽĽŠŷŷĽƼƤƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ ĽƲ ĶȽƈƤőĔſŠƩĽƤ Ƽſ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĽŐŐŠįĔįĽ. La réussite de ce recrutement repose sur une 

démarche rigoureuse ne se limitant pas à la seule procédure  de sélection . Les meilleurs profils sont rares et donc très 

ĶĽŽĔſĶĿƩȶ  Ľ ŽĔƤįřĿ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ƩƼŠƲ ĔƼƩƩŠ ŷĽƩ ƤľőŷĽƩ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĽƲ ĶĽ ŷĔ ĶĽŽĔnde, ce qui f ĔŠƲ ƣƼȽĔƼŮƈƼƤĶȽřƼŠ les 

candidats recrutent leur administration  autant que  celle -ci les recrute.  

;ĽƲƲĽ ƢƤƈįĿĶƼƤĽ ƲƤľƩ ĽſįĔĶƤĿĽ Ĕ ƢƈƼƤ ŐŠſĔŷŠƲĿ ĶȽƈĮŮĽįƲŠǔĽƤ ŷȽĔſĔŷǛƩĽ ĶĽƩ įƈŽƢĿƲĽſįĽƩ ĽƲ

ĶȽĔƩƩƼƤĽƤ ŷĔ ƲƤĔſƩƢĔƤĽſįĽ ĶĽƩ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲƩ ƢƈƼƤ ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ ĶĽƩagents p ublics dans un cadre 

éthique  et dans le respect du double label Égalité/Diversité porté par le ministè re en charge de 

ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ĶĽƢƼŠƩ ŐŠſ ʀɾɿʅ ĽƲ ĶĿŷŠǔƤĿ ƢĔƤ ŷȽ \¨°Î Ľſ ƈįƲƈĮƤĽ ʀɾʀɾȶ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BĽ ŷȽŠĶĽſƲŠŐŠįĔƲŠƈſ ĶƼ ĮĽƩƈŠſȷ ŮƼƩƣƼȽĕ ŷȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ĶĽƩ ĔőĽſƲƩȷ ŷĽ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ƩȽĔƤƲŠįƼŷĽ ĔƼƲƈƼƤ ĶĽƩ ʇ

grandes étapes  clés suivantes :  

o  ȽŠĶĽſƲŠŐŠįĔƲŠƈſ ĶƼ ĮĽƩƈŠſ 

o  ȽĿƲĔĮŷŠƩƩĽŽĽſƲ ĽƲɲƈƼ ŽŠƩĽ ĕ ŮƈƼƤ ĶĽ ŷĔ ŐŠįřĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽ 

o LĔ ƤĿĶĔįƲŠƈſ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ 

o Le choix de s canaux de diffusion  et la publication  

o La présélection des candidatures  

o  ȽĽſƲƤĽƲŠĽſ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ 

o Le choix du candidat et sa validation  

o La finalisation du  recrutement  

o  ȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽĔőĽſƲ  

ɿɓ  ÊÎ°;KBæÎI BI ÎI;ÎæÝI¦I¨Ý  

Transparence 

de la 

procédure  

Objectivité 

des choix  

Traçabilité 

des décisions 

prises 

Egalité de 

traitement des 

candidatures  

Egalité 

ĶȽĔįįľƩ ĕ

ŷȽĽŽƢŷƈŠ

public  

INTRODUCTION AU RECRUTEMENT 
 

C://Users/f01.piquet-loiseau/Downloads/accord_ed_masa_2024-2026_vf_cle08a9fb-2.pdf
https://intranet.national.agriculture.rie.gouv.fr/Egalite-et-diversite-r31.html
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BĔſƩ ŷȽƈƤĶƤĽ Ķes 9 étapes suivant es :  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Dans lesquel les vien t interagir une ĶŠǔĽƤƩŠƲĿ ĶȽĔįƲĽƼƤƩ dans un cadre réglementaire prescrit  : le manager 

opérationnel  (N+1), la RH de proximité, le RBOP, les IGAPS du RAPS et le RPROG duquel relève le poste 

concerné.  

 Ľ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ įƈƤƤĽƩƢƈſĶ ĔƼ ƢƤĽŽŠĽƤ ŽƈŽĽſƲ ĶȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ĽƲȷ ĕ įĽ ƲŠƲƤĽȷ Šŷ ƩȽŠſƩįƤŠƲ ĶĔſƩ Ƽſprocessus  

formalisé  beaucoup plus large duquel se décline ensuite  toutes les autres fonctions : rémunération, gestion de 

carrière,  prévention, santé au travail, formation et mobilité.  

Le synoptique ci -dessus retrace l es 9 grandes éta pes d e la 1ère partie  consacrée  au processus de recrutement  

proprement dit , au travers de 12 ŐŠįřĽƩ ƲĽįřſŠƣƼĽƩ ſƼŽĿƤƈƲĿĽƩ ĶĔſƩ ŷȽƈƤĶƤĽdes événements,  ĶƼ ĶĿƢĔƤƲ ĶȽƼſ

ĔőĽſƲ ŮƼƩƣƼȽĕ Ʃƈſ ƤĽŽƢŷĔįĽŽĽſƲȶ  Ĕ ſƼŽĿƤƈƲĔƲŠƈſ ĶǛſĔŽŠƣƼĽ ƢĽƤŽĽƲ ĶĽ ſĔǔŠőƼĽƤ ƤĔƢŠĶĽŽĽſƲ ĶƼ ƩǛſƈƢƲŠƣƼĽ

aux fiches  et inversement.  

Il est conseillé de prendre connaissance de cette 1 ère partie dans son intégralité avant sa mise en application.  

 
 
  

1 

Identifier le 

besoin  

Rédiger OU 

Mettre à jour la 

fiche de poste  

2

ÎĿĶŠőĽƤ ŷȽƈŐŐƤĽ

ĶȽĽŽƢŷƈŠ 

3 4 

Choisir les canaux 

de diffusion et 

publier  

5 

Présélectionner 

les candidatures  

Conduire les 

entretiens de 

recrutement  

6 7 

Sélecti onner 

le candidat  

8 

Finaliser le 

recrutement  

9 

Accueillir et 

kſƲĿőƤĽƤ ŷȽĔőĽſƲ 
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 ƈƤƩƣƼȽƼſemploi permanent  devient vacant, il peut donner lieu à  ŷĔ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ ĶȽƼſĽ ƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠȶ ÝƈƼƲĽƩ ŷĽƩ

ĔĮƩĽſįĽƩ ĶȽĔőĽſƲ ſȽĿƲĔſƲ ƢĔƩ įƈſƩŠĶĿƤĿĽƩ įƈŽŽĽ ĶĽƩ ǔĔįĔſįĽƩ ĶȽĽŽƢŷƈŠȷ ŷĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĽƩƲ ŷĽ įĔƩ

ĿįřĿĔſƲ ƤĿĔŷŠƩĿ ĔƼ ƲŠƲƤĽ ĶȽƼſemploi non permanent ƢĔƤ ŷĽ ĮŠĔŠƩ ĶȽƼſcontrat  įƈƼƤƲ Ľſ ƩȽĔƢƢuyant sur 

plusieurs motifs préci sés dans le code de la fonction publique.  
 

 
 
 
 

EMPLOI PERMANENT 
 

EMPLOI NON PERMANENT  

Recrutement  : fonctionnaires ou contractuels  Recrutement  temporaire : uniquement en CDD  

pour les cas suivants  : 

 ;ƤĿĔƲŠƈſ ĶȽĽŽƢŷƈŠ à temps complet  

 Recrutement sur emploi vacant ĶȽƼſ

fonctionnaire par mobilité interne ou externe, 

ƢĔƤ ŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ĶŠƤĽįƲĽȷ ƩƼƤ ŷŠƩƲĽ ĶȽĔƢƲŠƲƼĶĽ

(concours ou promotion interne)  

 ÎĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽƼſagent contractuel  sur un 

emploi permane nt  : 

Â Pour f aire face à une vacance temporaire 

ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĶĔſƩ ŷȽĔƲƲĽſƲĽ ĶƼ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽƼſ

fonctionnaire,  

Â En l'absence de co rps de fonctionnaires  

ƩƼƩįĽƢƲŠĮŷĽƩ ĶȽassurer les fonctions 

correspondantes  

Â Lorsque la nature des fonctions ou les 

besoins le justifient (compétences 

spécialisées ou nouvelles, emploi ne 

nécessitant pas une formation statuta ire)  

Â En raison de sa qualité de  bénéficiaire de 

ŷȽƈĮŷŠőĔƲŠƈſ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĶĽ travailleur en 

situation de handi cap  

Â DĔſƩ ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽƼſ ĽŽƢŷƈŠ ŐƈſįƲŠƈſſĽŷ

accessible par recrutement direct  

  ƤƤŠǔĿĽ ĕ Ʃƈſ ƲĽƤŽĽ ĶĽ ŷȽĽſőĔőĽŽĽſƲ ĶȽƼſ ĔőĽſƲ

contractuel qui occupe un e mploi permanent 

ŽŀŽĽ ƩȽŠŷ ĽƩƲ ƤĽſƈƼǔĽŷĿ 

 Détachement de longue durée >  6 mois  

 BŠƩƢƈſŠĮŠŷŠƲĿ ĶȽƈŐŐŠįĽ ƢƈƼƤ ƤĔŠƩƈſƩ ĶĽ ƩĔſƲĿ ƈƼ ĶĽ

droit sur demande pour raisons familiales  et 

convenances personnelles  

 Radiation des cadres  : rupture conventionnelle, 

décès, dém ission, licenciement, retraite, perte 

ĶĽ įƈſĶŠƲŠƈſƩ ĶȽĽǚĽƤįŠįĽ ĶȽƼſ ĽŽƢŷƈŠ ƢƼĮŷŠįȷ

abandon de poste  

ó BƤƈŠƲƩ ŷŠĿƩ ĕ ŷĔ ƢƈƩŠƲŠƈſ ĶȽĔįƲŠǔŠƲĿ ĶȽƼſ ĽŽƢŷƈŠ

permanent : 

W Congés annuels,  

W Congés bonifiés,  

W Congés de formation,  

W Autorisations spéciales ĶȽĔĮƩĽſįĽ 

W Congés pour raisons de santé,  

W Congés pour présence parentale ou de proche 

aidant  

ó Contrat de projet ou opération identifiés  

ó Temps partiels  

ó  ƼƲƈƤŠƩĔƲŠƈſ ĶȽĔĮƩĽſįĽ ĽƲ ĶĿįřĔƤőĽ ĶȽĔįƲŠǔŠƲĿ ĶĽ

service pour activité syndicale,  

ó Détach ement de courte durée <  6 mois , pour 

stage ou pour effectuer une période de scolarité 

préalable à la titularisation  

ó Disponibilité de droit pour raisons familiales ou 

ĶȽƈŐŐŠįĽ ƢƈƼƤ ƤĔŠƩƈſƩ ĶĽ ƩĔſƲĿ ĶĽ ŽƈŠſƩ ĶĽ ʄ ŽƈŠƩ 

ó ÓƼƩƢĽſƩŠƈſ ĶȽƼſ ĔőĽſƲ 

ó Exclusion temporaire de fon ction  

ó ÎĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽƼſ ĔőĽſƲ ſƈſ ƲŠƲƼŷĔŠƤĽ ƩƼƤ Ƽſ

emploi saisonnier ou occasionnel  

ó Mise à disposition  entrante  
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Tout besoin en recrutement sur un emploi permanent  ĶƈŠƲ ĔǔƈŠƤ ŐĔŠƲ ŷȽƈĮŮĽƲau préalable ĶȽƼſĽ ƤĿŐŷĽǚŠƈſ ƩƼƤ ŷĽƩ

évolutions de ŷȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ pro fessionnelle  et le besoin  qui serait à couvrir dans le cadre du recrutement . 

 

;ȽĽƩƲ ŷĔPREMIERE étape indispensable  et essentiel le.  ȽĽǚƢĽƤƲŠƩĽ ĶƼ ĮĽƩƈŠſ Ľſ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĽƩƲ ĔƩƩƼƤĿĽ ĶĔſƩ ŷĽ

įĔĶƤĽ ĶȽƼſ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ƢƤƈƢƤĽ ĕ įřĔƣƼĽ ƢƤƈőƤĔŽŽĽ ĶƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ƣƼŠ ŐĔŠƲ ŠſƲĽƤǔĽſŠƤ ĶŠŐŐĿƤĽſƲƩ ĔįƲĽƼƤƩȶ ;ĽƲƲĽ ŐŠįřĽ

ƢƤĿƩĽſƲĽ ŷĽƩ ƣƼĽƩƲŠƈſƩ ƣƼŠ ƢĽƼǔĽſƲ ƩȽǛ ƤĔƢƢƈƤƲĽƤȶ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ɿɓ  ÊÎ°;KBæÎI BI ÎI;ÎæÝI¦I¨Ý 

FICHE TECHNIQUE            N°1     

 

N° 1 

CONFIRMATION DU BESOIN DE RECRUTER  

  

ANNEXE  1 

Accord de 

publication ?  

Le besoin de recrutement est -il identifié  ? 

ÊƈƼƤ ƣƼĽŷŷĽ ƲǛƢƈŷƈőŠĽ ĶȽĔőĽſƲƩ ŷĽ ƢƈƩƲĽ ĽƩƲ-il 

ouvert  ? 

Quelles sont les compétences clés sur le 

poste ?  

Quel est le niveau de responsabilité 

demandé  ? 

Des évolutions sur le métier sont -elles 

prévues  ? 

Comment vont se développer les missions, 

les projets  du poste ?  

Quel profil pourrait être pertinent  ? 

Quelle serait la rémunéra tion ?  

ËƼĽŷƩ ƩƈſƲ ŷĽƩ ĮĽƩƈŠſƩ ĶĽ ŷȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ ? 

Le besoin est -il permanent  ? Auquel cas le poste 

est -Šŷ ƢƤĿǔƼ ĶĔſƩ ŷĽ ƩįřĿŽĔ ĶȽĽŽƢŷƈŠƩ ? 

Une évolution du périmètre de gestion de la 

structure est -elle prévue  ? 

Une réorganisation du travail est -elle 

envisageable  ? 

Des missions peuvent -elles être 

redéployées/déléguées en interne ou en 

externe?  

ËƼĽŷŷĽ ĽƩƲ ŷȽĿįřĿĔſįĽ ĶƼ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ? 

 

DÉCISION DE RECRUTER 
SUR UN EMPLOI PERMANENT via : 

Une création 

de poste  
Reconduction du 

ƢƈƩƲĽ ĕ ŷȽŠĶĽſƲŠƣue  

Évolution du poste  

Une vacance 

ĶȽĽŽƢŷƈŠ 
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¡ Recrutement  sur un emploi permanent  

Č PRIORITÉ donnée aux fonctionnaires  

 

Les emplois civils permanents de l'Etat sont occupés par des fonctionnaires  (Art. L311-1 du CGFP) recrutés par voie 

de concours  ou par mobilité.  Toutefois depuis la loi n° 2019 -828 du 6 août 2019, les emplois permanents  de 

catégorie A, B ou C de l'Ét at et de ses établissements publics à caractère administratif peuvent être pourvus par 

des agents contractuels DÈS LORS ƣƼĽ ŷĽ įƈſƩƲĔƲ ĶƼ įĔƤĔįƲľƤĽ ŠſŐƤƼįƲƼĽƼǚ ĶĽ ŷĔ ƢƤƈįĿĶƼƤĽ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽƼſ

fonctionnaire a été établi  (cf. détails page suivante) :  

ọ  Ľ įƈſƲƤĔƲ ĽƩƲ ƤĿĔŷŠƩĿ Ľſ ĔƲƲĽſĶĔſƲ ŷȽĔƤƤŠǔĿĽ ƈƼ ŷĽ ƤĽƲƈƼƤ ĶȽƼſ ŐƈſįƲŠƈſſĔŠƤĽ 

ọ Des compétences nouvelles ou spécialisées sont attendues,  

ọ ÓȽŠŷ Ǜ Ĕ ĶĽƩ ĶŠŐŐŠįƼŷƲĿƩ ƢƈƼƤ ƤĽįƤƼƲĽƤ Ƽſ ŐƈſįƲŠƈſſĔŠƤĽ ɍŽĔſƣƼĽ ĶȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿɎ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ɿɓ  ÊÎ°;KBæÎI BI ÎI;ÎæÝI¦I¨Ý 

FICHE TECHNIQUE            N°1 
 

 

N° 2 

 

N° 5 

NON  

NON  

DÉCISION DE RECRUTER SUR UN EMPLOI PERMANENT 

Par voie dȽƈƼǔĽƤƲƼƤĽ

ĶȽƼſ CONCOURS  

Interne ou externe  

FIN DU PROCESSUS 

DE RECRUTEMENT 

BȽæ¨

FONCTIONNAIRE 

STAGIAIRE 

Par voie de PUBLICATION  ĶȽƼſĽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽploi  (Art . L311-2) 

FIN DU PROCESSUS DE RECRUTEMENT 

BȽæ¨ \°¨;Ýk°¨¨ kÎI TITULAIRE PAR 

AFFECTATION OU DETACHEMENT  

 ŷȽŠƩƩƼĽ ĶƼ ĶĿŷĔŠ ĶĽ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ des 

candidatures de fonctionnaires  ont 

été réceptionnées  

Un ou des candidats obtiennent un 

avis favorable et sont classés  

OUI  

Le candidat fonctionnaire 

retenu accepte le poste  

OUI  

OUI  

Constat  du 

caractère 

infructueux du 

recrutement ĶȽƼſ

fonctionnaire  

Examen des 

candidatures des 

ƢĽƤƩƈſſĽƩ ſȽĔǛĔſƲ

pas la qualité de 

fonctionnaire  

SUITE DU 

PROCESSUS DE 

RECRUTEMENT 

Autorisation de 

ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽƼſ

contractuel  

NON  

Un candidat 

fonctionnaire 

en 2 e ou 3 e 

position 

accepte le 

poste  

OUI  

NON  

https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044427043
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044427041
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¢ ;ƈſƩƲĔƲ ĶƼ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ŠſŐƤƼįƲƼĽƼǚ ĶȽƼſfonctionnaire  

Č Recrutement EXCEPTIONNEL ĶȽun agent contractuel   
 

 

La loi n° 2019 -828 du 6 août 2019 relative à la transformation de la fonction publique ouvre la possibilité de recourir 

à des agents contractuels  sur des emplois permanents  seulement après le constat du caractère infructueux des 

candidatures de fonctionnaires . 

 

L'accès d'agents contractuels à des emplois permanents n'entraine pas leur titularisation dans un corps de 

l'administration ou du service ( Art. L341 -2 du CGFP). Les fonctions répondant à un besoin permanent et exercées 

dans le cadre d'un service à temps incomplet d'une durée n'excédant pas 70 % d'un service à t emps complet 

sont assurées par des agents contractuels de l'Etat ( Art. L332 -3 du CGFP). 

  

Parallèlement, pour répondre à un accroissement temporaire  ĶȽĔįƲŠǔŠƲĿ sur un emploi non permanent , l'État et ses 

établissements publics à caractère administratif peuvent recruter des agents contractuels (Art. L332 -22 du CGFP) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ɿɓ  ÊÎ°;KBæÎI BI ÎI;ÎæÝI¦I¨Ý 

A titre exceptio nnel  

Pour répondre à un besoin  PERMANENT  

 

Art. L332 -2 du CGFP 

 

Absence de corps de 

fonctionnaire  

 

Art. L 332-2-1° du CGFP  

Compétences  

techniqu es spécialisées 

ou nouvelles  

 

Art. L 332-2-2° a) du 

CGFP  

CDD 3 ans renouvelable  une fois auprès de la 

même autorité administrative ou CDI  

Difficulté de 

ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽƼſ

ŐƈſįƲŠƈſſĔŠƤĽ ĕ ŷȽŠƩƩƼĽ

de la publicité  

 

Art. L 332-2-2° b) du 

CGFP 

 

Ne nécessite pas une 

formation statutaire 

donnant  lieu à 

titularisation  

 

Art. L 332-2-3° du 

CGFP 

 

Contrat COURT  

 

(CDD de 6 à 12 mois  

OU de 12 à 18 mois)  

Art. L 332-23 du CGFP 

 

Contrat DE PROJET  

 

ɍ;BB ŮƼƩƣƼȽĔƼ ƲĽƤŽĽ

du projet dans la 

limite de 6 ans)  

Art. L 332-24 du CGFP 

 

Si cette charge ne peut être assurée par des 

ŐƈſįƲŠƈſſĔŠƤĽƩ ĶĽ ŷȽKƲĔƲ 

Pour faire face à un accroissement 

ƲĽŽƢƈƤĔŠƤĽ ĶȽĔįƲŠǔŠƲĿ 

sur un emploi  NON PERMANENT  

Art. L332 -22 du CGFP 

Recruter un agent contractuel de catégorie A, B ou C  

Art. L 331-1 du CGFP 

https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426576
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426714/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426714/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426654
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426650
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426646
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426646
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426654
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426728
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La rédaction ou la mise à jour de la  fiche de poste  est un préalable incontournable à une campagne de 

recrutement.  
 

De quoi parle -t -on  ? 

La fiche de poste  décrit les  įƈſƲƈƼƤƩ ĶȽƼſ ƢƈƩƲĽ ĔƼ ƲƤĔǔĽƤƩ ĶĽƩmissions et 

activités à effectuer qui incombent à un agent en situ ation professionnelle  

sur le poste ƣƼȽŠŷ ƈįįƼƢĽ, quel le que soit la nature de son contrat de travail 

ou de son statut,  dans une structure donnée et dans un contexte bien 

déterminé.  Si le poste est ouvert à des contractuels, la base jur idique  du 

contrat doit être précisée . 

 

 qui a vocation à fournir  

dĽƩ ŠſŐƈƤŽĔƲŠƈſƩ ĶȽƈƤĶƤĽ őĿſĿƤĔŷ utiles pour se renseigner sur une profession, planifier un 

ƢĔƤįƈƼƤƩ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷ ĽƲ įƈŽƢƤĽſĶƤĽ ƲƈƼƲĽƩ ŷĽƩ įĔƤĔįƲĿƤŠƩƲŠƣƼĽƩ ĶȽƼſ ŽĿƲŠĽƤȷ ĽǚĽŽƢŷĽ : 

le métier de secrétaire  qui  se traduit différemment  dans une fiche de poste pour  secrétaire 

de mairie, secré ǋĔŹƽŕ ŎɖǕƘŕĔŎƖŹƘŹǂǋƽĔǋŹơƘ ŇŕƘǋƽĔƐŕɐ ǂŕŇƽŗǋĔŹƽŕ ƖŗŎŹŇĔƐŕɐ ŕǋŇɓ  

 

 ȽĿŷĔĮƈƤĔƲŠƈſ ĶȽƼſĽ ŐŠįřĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽƢĽƤŽĽƲ ĶȽĔǔƈŠƤ ƼſĽ ƩǛſƲřľƩĽ ĶĽƩ ĔƲƲƤŠĮƼƲŠƈſƩ ĽƲ ĶĽƩ įƈŽƢĿƲĽſįĽƩ ĔƲƲĽſĶƼĽƩȶ 

Les inform ations obtenues vont permettre de définir les critères de sélection  et  ĶȽŠĶĽſƲŠŐŠĽƤ ŷĽƩ ĿŷĿŽĽſƲƩ ƤĽŷĔƲŠŐƩ ĕ

ŷȽĿǔĔŷƼĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ou à ŷȽĔƢƢƤĿįŠĔƲŠƈſ ĶĽƩ ĔőĽſƲƩ. La fiche de poste est un document de GPEEC, à VOCATION 

INTERNE, ĔƼ įơƼƤ ĶĽƩ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ őĽƩƲŠƈſ ĶĽƩ ƤĽƩƩƈƼƤįĽƩ řƼŽĔŠſĽƩȶ Elle est évolutive  ƢƈƼƤ ƩȽadapter au contexte 

professionnel.  
 

La fiche de poste permet  
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FICHE TECHNIQUE           N°1 

 

N° 3 

  

ANNEXE  4 

  

ANNEXE  2 

Pour le RESPONSABLE 

¾ De dialoguer sur les activités exercées par 
lôagent et dô®valuer les risques du poste de 
travail afin de mettre en place des mesures 
de prévention 

¾ De faciliter la prise dôautonomie et 
dôam®liorer lôorganisation de travail dans le 
service 

¾ Dôaider ¨ lôanalyse des besoins de 
formations 

¾ De faciliter le renseignement de la grille 
dôévaluation annuelle 

¾ Dôappr®cier les compétences et leur 
transférabilité dans le cadre de mobilités 

¾ Dôaider ¨ la r®daction de lôoffre dôemploi et 
¨ la cr®ation dôune grille dôentretien 

Pour lõAGENT 

¾ De connaître précisément les 
missions et activités quôil doit 
exercer, ses interlocuteurs, les 
moyens mis à sa disposition, 
les contraintes spécifiques et 
les éventuelles évolutions du 
poste 

¾ De solliciter des formations 
pour la bonne réalisation de 
ses missions 

¾ De connaître les critères sur 
lesquels il sera évalué par son 
supérieur hiérarchique 

  

ANNEXE  3 

 

N° 2 
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La rédaction de ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ 
 

 

Document à  VOCATION EXTERNE ȷ ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĽƩƲ Ƽſ ƈƼƲŠŷ ĶĽ įƈŽŽƼſŠįĔƲŠƈſ ayant un objectif 

« marketing  Ɍ ĶƈſƲ ŷȽĽſŮĽƼ ĽƩƲ ĶȽĔƲƲŠƤĽƤ Ƽſ ŽĔǚŠŽƼŽ ĶĽ įĔſĶŠĶĔƲƩ ĶƈſƲ ŷĽ ƢƤƈŐŠŷ įƈƤƤĽƩƢƈſĶ Ĕux besoins 

du service. ÓŠ Ʃƈſ įƈſƲĽſƼ ƩȽĔƢƢƼŠĽ ƩƼƤ įĽŷƼŠ ĶĽ ŷĔ ŐŠįřĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽȷ Ľlle doit mettre en valeur le poste, les 

missions, les projets, mais aussi le contexte de travail pour se démarquer de la concurrence ȸ ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ

ĽƲ ƩĽƩ ǔĔŷĽƼƤƩȷ ŷȽĿƣƼŠƢĽet son mode de fonctionnement.  ÓƈŠőſĽƤ Ʃƈſ ƈŐŐƤĽȷ įȽĽƩƲ ĿőĔŷĽŽĽſƲ ƩƈŠőſĽƤ Ʃƈſ ŠŽĔőĽ

employeur  ! 

 

kŷ ĽƩƲ ŠŽƢĿƤĔƲŠŐ ĶȽĔįįƈƤĶĽƤ ƼſĽ őƤĔſĶĽ ŠŽƢƈƤƲĔſįĽ ĕ ŷĔrédaction pour toucher le public 

cible,  optimiser le processus de recrutement  ĽƲ ƤĿĶƼŠƤĽ ŷĔ ĶƼƤĿĽ ĶĽ ǔĔįĔſįĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ. 

Cela suppose une réflexion en amont.  ;Ľ ſȽĽƩƲ ƢĔƩ Ƽſ ĽǚĽƤįŠįĽ ŐƈƤŽĽŷȶ 

 

Si l'offre d'emploi doit comporter des mentions légales , elle doit également être explicite, pragmatique,  concrète 

et attractive . Elle est la première impression  que se fera le candidat . Elle doit lui permettre de se projeter . Cela 

įƈŽŽĽſįĽ ƢĔƤ ŷȽŠſƲŠƲƼŷĿ ĶƼ ƢƈƩƲĽ ƣƼŠ ĽƩƲ ŷĽ ɿer ĿŷĿŽĽſƲ ƣƼŠ ŐĔŠƲ įŷŠƣƼĽƤ ƩƼƤ ŷȽƈŐŐƤĽȶ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

FICHE TECHNIQUE            N°1 

 

N° 4 

ɿɓ  ÊÎ°;KBæÎI BI ÎI;ÎæÝI¦I¨Ý 

¶ Autorité de recrutement  ; 

¶ Organisme ou structure dans laquelle se situe l'emploi  ; 

¶ Catégorie hiérarchique  et, s'il y a lieu, les corps  et les grades attendus  ; 

¶ Fondement juridique qui permet de pourvoir l'emploi par un agent contractuel  ; 

¶ Intitulé du poste ;  

¶ Date de vacance de l'emploi ;  

¶ Références du métier auquel se rattache l'emploi  ; 

¶ Missions de l'emploi ET qualifications requises  ET profil du candidat  (expériences 

ou compétences)  

¶ Localisation géographique de l'emploi ;  

¶ Temps de travail  ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ; 

¶ Liste des pièces requises ET date limite  de dépôt des candidatures  ; 

¶ Dénomination et adresse ĶĽ ŷȽĔƼƲƈƤŠƲĿ ĕ qui adresser les candidatures . 

Pour une rédaction efficiente de lõoffre : 

Ā Indiquer un intitulé  ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ƤĽŐŷĿƲĔſƲ ŷĽ įƈſƲĽſƼREEL des activités 

et des responsabilités et un descriptif des  fonctions  clair et compréhensible en 

bannissant  acronymes et écriture inclusive  

Ā Décrire précisément le profil recherché  :  formations ou certifications 

demandées, qualités et compétences requises, expérience minimale sur un 

poste similaire  

Ā Indiquer les informations relatives à  ŷȽĽŽƢŷƈŠ : lieu et horaires de travail, 

fourchette salaria le, contraintes (astreintes, déplacements), les avantages 

associés  (restaurant ou tickets, association culturelle, sportive, de loisirs, action 

sociale, accès parking..) et la rémunération  indicative  

Ā Trouver le «  bon ton  » en sortant du conventionnel pour ƩƼƩįŠƲĽƤ ŷȽĽſǔŠĽȷ Ľſ

ajoutant des ƢřƤĔƩĽƩ ĶȽĔįįƤƈįřĽ contextualisées interpellant le candidat  

Ā Donner les modalités pour candidater et les contacts (téléphone et adresses 

mèls vérifiés)  

Que prévoit le 

Code général de la 

fonction 

publique ? 

L'article D311-8 

précise que l'avis de 

création ou de 

vacance d'un emploi 

doit comporter 

notamment les 

informations ci -

contre . 

  

ANNEXE  5 

 Bien veiller à 

indiquer  sur lõoffre 

dõemploi 

« Le poste est ouvert aux 

personnes en situation de 

handicap  » ainsi que les 

contraintes relatives à 

l'exercice des missions (ou 

les conditions d'exercice) . 
 

Fiche à consulter 
 

 

N° 1 

  

ANNEXE 11 

 

N° 2 

https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000051961567
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Les canaux de diffusion et la publication de  ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ 
 
 

Levier de mobilité lié à la politique R H, la publicité en interne  est souvent le premier canal utilisé. Les ressources 

humaines internes peuvent être aussi une réponse aux difficultés de recrutement sur des métiers 

en tension.  Le ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ƩȽĽƩƲ ĶƈƲĿ ĶȽƼſ ƩŠƲĽ ŠſƲĽƤſĽƲ ĶĿĶŠĿ ĔƼx 

emplois du ministère et de ses établissement publics,  Rejoignez-nous ! 

pĔƤĔŷŷľŷĽŽĽſƲ ĕ ŷȽĽƩƢĔįĽ ſƼŽĿƤŠƣƼĽ įƈŽŽƼſ ĔƼǚ ƲƤƈŠƩ ǔersants de la fonction 

publique  : « Choisir le service public ». 

 

kŷ ĽƩƲ ŠŽƢĿƤĔƲŠŐ ĶȽŀƲƤĽ ĿőĔŷĽŽĽſƲVISIBLE sur les sites grand public , dans une optique 

ĶȽƈƼǔĽƤƲƼƤĽ ĶĽƩ ĽŽƢŷƈŠƩ ĔƼǚcontractuels. En dehors de  « Choisir le service public », le 

site de « lõAssociation pour lõemploi des cadres » (APEC) , de « lôApecita, ŷȽĽŽƢŷƈŠ ĔőƤŠȷ

agro et environnement  », comme celui de  « France Travail » reste nt  des outil s privilégié s. Attention 

toutefois une diffusion sur ce dernier  peut amener des candidatures en mass e. 
 

En parallèle , il  existe de nombreux autres  supports pour diffuser 

une  annonce, principalement sur internet , entre les réseaux 

sociaux  et  les sites professionnels  spécialisés  gratuits 

ou payants ou dans le cadre de manifestations . 
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FICHE TECHNIQUE           N°1 

 

N° 5 

¶Publication ƩƼƤ ŷȽĽƩƢĔįĽ ſƼŽĿƤŠƣƼĽ

commun aux employeurs des 3 

versants de la Fonction Publique (Art. 

D311-1) 

¶Obligation  de publication  pour une 

įƤĿĔƲŠƈſ ƈƼ ƼſĽ ǔĔįĔſįĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ

pourvu par contrat pour une durée 

égale ou supérieure à un an  

¶Durée  de publication ĶĽ ŷȽĔǔŠƩ ĶĽ

création ou  de  vacance au minimum 

ĶȽƼſ ŽƈŠƩ sauf urgence  (Art. D311-2) 

¶BĿƤƈőĔƲŠƈſ ĕ ŷȽƈbligation de 

publicité pour le s emplois listés à 

ŷȽarticle  D311-4 et a rt icle  D311-5 

  Que prévoit le 

Code général de 

la fonction 

publique ? 

 

Le livre III (Art.  D311-1 

à R372-7) consacré au 

recrutement, 

rappelle les 

modalités de 

publicité des offres 

pour la créat ion ou la 

ǔĔįĔſįĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠȶ 

  

 NÁ 24 

Ce sujet vous intéresse ?  

 

Vous pouvez consulter dans son 

intégralité  :  

Situations spécifiques  

Quand publier 

 ƈƤƩƣƼĽ ŷĽ įƈſƲƤĔƲ ĽƩƲ ĶȽƼſĽ ĶƼƤĿĽ ̔ɿ Ĕſȷ

la publicité doit être réalisée soit sur  : 

V Le site Choisir le service public  

V France Travail  

V CAP emploi à destination d es 

personnes en situation de handicap  
   

 ƈƤƩƣƼȽŠŷ ƩȽĔőŠƲ ĶƼ ƤĽſƈƼǔĽŷŷĽŽĽſƲ ĶȽƼſ

įƈſƲƤĔƲ ĶȽƼſĽ ĶƼƤĿĽ ̔ɿ Ĕſ ƢĔƩ ĶĽ

publication.  
  

 ƈƤƩƣƼȽŠŷ ƩȽĔőŠƲ ĶĽ ƢƈƩƲĽƩ įƈſįĽƤſĿƩ ƢĔƤ

une opération de restructuration ou de 

réorga nisation, il existe des dérogations  

temporaires de 3 à 6 mois. Ces postes 

ƢĽƼǔĽſƲ ŐĔŠƤĽ ŷȽƈĮŮĽƲ ĶȽƼſĽ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ

interne.  

 Attention  

La réactivité est essentielle  pour 

être compétitif  par rapport aux 

autres employeurs publics et/ou 

privés, notamment sur des 

emplois ou métiers en tension et 

aux compétences rares.  

 

- La circulaire de la fonction 

publique du 27 décembre 

2022 ICI  

 

Sur quels supports publier 

Pour les emplois permanents ȷ ŷȽƈŐŐƤĽ

ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĽƩƲSAISIE par le bureau RH de 

proximité ou le SRFD -SFD sur Odissée pour 

les postes relevant des programmes 206, 

215 et 143  et sur Rejoignez-nous pour les 

ƈŐŐƤĽƩ ĶĽ ŷĔ BĿŷĿőĔƲŠƈſ ĕ ŷȽĽſįĔĶƤĽŽĽſƲ

supérieur, des établissements publics et du 

programme 142  

 

ET PUBLIEE sur : 

V Le site  Rejoignez-nous  

V Le site Choisir le service public  

https://agriculture.gouv.fr/rejoignez-nous-le-nouveau-site-du-ministere-dedie-au-recrutement
https://choisirleservicepublic.gouv.fr/
https://agriculture.gouv.fr/rejoignez-nous-le-nouveau-site-du-ministere-dedie-au-recrutement
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000051961544
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000051961546
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000051961552
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000051961557
https://www.francetravail.fr/accueil/
https://www.apec.fr/
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000039654288
https://www.legifrance.gouv.fr/download/pdf/circ?id=45387
https://www.apecita.com/
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Présélection  des candidatures  

    

La présélection des candidatures impose u ne organisation pour optimiser l es chances de  trouver 

rapidement le candidat idéal , qui postule  ƩŠŽƼŷƲĔſĿŽĽſƲ ĔƼƢƤľƩ ĶȽĔƼƲƤĽƩ ĽŽƢŷƈǛĽƼƤƩ ƢƼĮlic s et privé s, 

sans que cela devienne une activité chronophage.  Cette opération est réalisée  notamment  au travers 

du CV et de la lettre de motivation.  Le traitement des ca ndidatures  ƤĽĴƼĽƩ ǔŠĔ ŷȽƈƼƲŠŷAgorha mobilité 

ou par mèl (selon la qualité du candidat)  doit être centralisé.  

Cet exercice do it être traçable et transparent en application du  principe de non -discrimination  

 Formaliser  ĶĔſƩ ƼſĽ őƤŠŷŷĽ ĶȽĔſĔŷǛƩĽ les critères du  profil d ȽĽŽƢŷƈŠ publié  

(catégorie, filière, niveau de diplôme, type de formation, expérience recherchée, 

ŽĔŤƲƤŠƩĽ ĶȽƼſĽ įƈŽƢĿƲĽſįĽ ƢĔƤƲŠįƼŷŠľƤĽ ĽƲ ſŠǔĽĔƼ ĶĽ ƤĽƩƢƈſƩĔĮŠŷŠƲĿɎ permettant 

ĶȽĔƩƩƼƤĽƤ ƼſĽégalité de traitement . 

 Au travers de cette grille  examiner tous les CV et lettres de motivation  reçues 

pour opérer un 1er tri  et écarter les candidatures  ne correspondant pas au profil  de 

ŷȽĽŽƢŷƈŠȶ Un courriel de réponse devra leur être adressé . 

 Avec les candidatures restantes, opérer une pré -qualification téléphonique  pour retenir les 

meilleurs profils Ľſ ǔƼĽ ĶȽun entretien. Celui -ci permet également ĶĽ ƩȽĔƩƩƼƤĽƤ ĶĽ ŷĔ

disponibilité du candidat, de son intérêt pour le poste et de ses prétentions salariales . Elle 

permet enfin  ĶȽƈĮƲĽſŠƤ une 1ère opinion  sur les candidat s et de préparer des questions.  

 Arrêter rapidement  la liste des candidats à recevoir et prendre les rendez -vous  en les informant de la suite 

de la procédure . 

    

 

         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

1 ï LA PROC£DURE DE RECRUTEMENT 

FICHE TECHNIQUE          N°1 
 

 

N° 6 

  

ANNEXE  6 

  

ANNEXE 12 

Lecture   et       analyse 

ÊƈŠſƲƩ ĶȽĔƲƲĽſƲŠƈſ ĶĽ ŷĔ ŷĽƲƲƤĽ 

º Aisance rédactionnelle  : orthographe et 

syntaxe  

º  ȽĽƩƢƤŠƲ ĶĽ ƩǛſƲřľƩĽ 

º Les informations prises sur la structure, les 

ĽſŮĽƼǚ ĶƼ ƢƈƩƲĽȷ ŷȽĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ 

º Les motivations avancées pour le poste  ? 

º Son projet professionnel  ? 

º ÓĔ įĔƢĔįŠƲĿ ĶȽĔĶĔƢƲĔƲŠƈſ ĽƲ ĶĽprogression  

ÊƈŠſƲƩ ĶȽĔƲƲĽſƲŠƈſ ĶƼ ;þ 

Sur la forme  

º Lisibilité  

º Présentation  

º Orthographe  

   Sur le fond  

º Compréhension du parcours professionnel  

º BĿƲĔŠŷ ĶĽ ŷȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ 

º Pertinence des formations suivies  

º Diplômes et formations  

º ¦ĔŤƲƤŠƩĽ ĶȽƼſĽ įƈmpétence technique en plus  

CV  =  Carte de Visite professionnelle 
 

LETTRE  =  Motivations du Candidat 
 

  Que prévoit le Code général de la 

fonction publique 

Les articles L332-1 et R332-5 à R332-19 rappellent 

la procédure de recrutement pour pourvoir les 

emplois permanents ouverts aux  agents 

contractuels  

¶Principe ĶȽĿőĔŷ ĔįįľƩaux emplois permanents publics.  

¶Conditions identiques pour l'ensemble des candidats  à un même 

emploi  

¶Appréciations fondées sur les compétences, les aptitudes, les 

qualifications et l'expérience professionnelles, le potentiel du 

candidat et sa capacité à exercer les missions dévolues à l'emploi 

permanent à pourvoir . 

https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426718
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000044416551/LEGISCTA000051962538/#LEGISCTA000051962538
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Conduite  ĶȽun entretien de recrutement  

 

Un entretien se prépare pour le recruteur comme pour le candidat, car les enjeux sont multiples ƢƈƼƤ ŷȽƼſ ĽƲ ŷȽĔƼƲƤĽȶ 

Il ĽƩƲ ƤĽįƈŽŽĔſĶĿ ƣƼȽŠŷ ƩĽ ƲŠĽſſĽ en présentiel . ;ȽĽƩƲ Ƽſ ĽǚĽƤįŠįĽƣƼŠ ŽĿƤŠƲĽ ĶȽŀƲƤĽ ŽĽſĿ ĶĽ ŐĔĴƈſcollégial e (RH, 

recruteur, futur manager) afin ĶȽĔƩƩƼƤĽƤ ŷȽobjectivité  ĶĽ ŷȽĽǚĽƤįŠįĽ. ¨ȽƈƼĮŷŠĽǭ ƢĔƩque les candidats recrutent leur 

ĽŽƢŷƈǛĽƼƤ ĔƼƲĔſƲ ƣƼĽ ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ ŷĽƩ ƤĽįƤƼƲĽȶ 
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FICHE TECHNIQUE            N°1 

 

N° 7 

Pour le RECRUTEUR, il permet : 

Recruter le  candidat le plus en adéquation avec le 

poste en  : 

¾ Repérant bien la cohérence de son projet 

professionnel avec le poste à pourvoir  

¾ Testant ses compétences par rapport aux 

attendus du poste et en évaluant son potentiel  

¾ Cernant sa personnalité don t sa capacité à 

ƩȽŠſƲĿőƤĽƤ ĕ ƼſĽ ĿƣƼŠƢĽ 

¾ Rendant le poste attractif  

¾ Abordant les conditions matérielles du 

recrutement et le parcours professionnel. Il est 

préconisé de faire établir une fiche financière 

par le bureau de gestion avant tout 

recrutement défin itif .  
 

Pour le CANDIDAT, il permet : 

Confirmer sa candidature  ĕ ŷȽŠƩƩƼĽ ĶĽ

ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ 

¾ Mieux connaître la structure, 

ƩȽŠſŐƈƤŽĽƤ ƩƼƤ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ƢƼŠƩ ǔĿƤŠŐŠĽƤ

son intérêt pour les deux  

¾ Argumenter, exposer ses qualités, 

convaincre le recruteur de sa 

įĔƢĔįŠƲĿ ĶȽĔĶĔƢƲĔƲŠƈſ ĕ ŷȽĽŽƢŷƈŠ 

¾ Évoquer les conditions matérielles 

de son recrutement et la 

rémunération envisagée 

conformément aux notes dédiées . 

 ƈƤƩ ĶĽ ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ : 

º ÓƈŠőſĽǭ ŷȽĔįįƼĽŠŷdu candidat  

º Présentez toutes les personnes présentes ainsi que 

votre structure et demandez au candidat de se 

présenter  

º Annoncez  ŷĽƩ ĶŠŐŐĿƤĽſƲĽƩ ĿƲĔƢĽƩ ĶĽ ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ 

º Evitez de poser des questions fermées  

º Des mises en situation peuvent être organisé es pour 

des postes t echniques ou à encadrement  

º æƲŠŷŠƩĽǭ ŷĽƩ ŷĽǔŠĽƤƩ ĶȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿ ƢƈƼƤ ĔƲƲŠƤĽƤ ŷĽƩ ƢƤƈŐŠŷƩ 

intéressants   

º æƲŠŷŠƩĽǭ ŷĔ őƤŠŷŷĽ ĶȽĽſƲƤĽƲŠĽſ ƢƈƼƤ ŽĔŠſƲĽſŠƤ ŷĔ

discussion sur le poste et avoir la même approche 

avec tous les candidats  

º ÓƈǛĽǭ ĕ ŷȽĿįƈƼƲĽ ĽƲ įƈſįĽſƲƤĿ Ʃur les échanges et 

répondez à toutes les questions posées  

º Communiquez toutes les informations relatives à la 

suite de la procédure dont le délai de recrutement et 

de prise effective de poste   

 

 
 

ÊƈƼƤ ŷĔ ƢƤĿƢĔƤĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ : 

º Regroupez tous les rendez -vous pour comparer 

plus facilement les candidatures  

º ;ƈſƩĔįƤĽǭ ƼſĽ ĶƼƤĿĽ ĽſƲƤĽ ʂʃȽ ĽƲ ɿř ĔǔĽį ĶĽƩ

pauses entre chaque rendez -vous  

º Recevez dans un lieu calme et non votre bureau  

º Soyez au minimum 2 (exemple : un RH et le 

futur supérieur hiérarchique) pour croiser les 

points de vue  

º Etudiez bien le CV et la lettre de motivation des 

candidats pour préparer vos questions  

º ÊƤĿƢĔƤĽǭ ƼſĽ őƤŠŷŷĽ ĶȽĽſƲƤĽƲŠĽſ įƈŽŽƼſĽ ĕ ƲƈƼƩ

les candidats   

 

 Bien veiller à 

U Respecter ŷȽĿőĔŷŠƲĿ ĶĽƩ įřĔſįĽƩ ĽƲ

les droits des candidats durant toute 

la procédure  

U Éviter les  questions discriminatoires  

  

ANNEXE  10 

  

  

ANNEXE  13 

  

ANNEXE 7 

  

ANNEXE 8 
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La mise en situation des candidats  

 
 

 ȽƈĮŮĽįƲŠŐ ĽƩƲ ĶȽĽƩƩĔǛĽƤ ĶȽĿǔĔŷƼĽƤ ŷĽ ƢŷƼƩprécisément possible quelle sera 

ŷȽĔƲƲŠƲƼĶĽ ĶƼ įĔſĶŠĶĔƲ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĽƲ ĶĽ ǔĔŷŠĶĽƤ ŷĽƩ ƢƤŠſįŠƢĔƼǚ įƤitères 

ƤĽįřĽƤįřĿƩ ƢƈƼƤ ŷĽ ƢƈƩƲĽ ĕ ŷȽĔŠĶĽ ĶĽ ŷĔőƤŠŷŷĽ ĶȽĿǔĔŷƼĔƲŠƈſ, outil commun de 

comparaison entre tous les candidats ƣƼȽŠŷ įƈſǔŠĽſƲ ĶĽ préparer en amont  des entretiens.   

 

Iſ įƈŽƢŷĿŽĽſƲ ĶĽ ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ Ľſ ɋ ŐĔįĽ ĕ ŐĔįĽ Ɍȷ ĶĽƩƲŠſĿ ĕ ǔĿƤŠŐŠĽƤ ŷĔ įƈſſĔŠƩƩĔſįĽ ĽƲ ŷĔ įƈŽƢƤĿřĽſƩŠƈſ ĶƼ ƢƈƩƲĽ

du candidat  et ses aptitudes , lĔ ĶĿįŠƩŠƈſ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ƢĽƼƲ ĿőĔŷĽŽĽſƲ ƩȽĔƢƢƼǛĽƤ ƩƼƤ ƼſĽ ŽŠƩĽ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĔƼ

travers de cas concrets dès q ue cela est  possible  (exemple  : rédacteurs, assistantes, gestionnaire comptable , 

chauffeurs ȺɎ. Iŷ ƩȽĔőŠƲ ĶĽ ƢƤƈƢƈƩĽƤ ĶĽƩ įĔƩ ƢƤĔƲŠƣƼĽƩ sur lesquels le candidat pourra réfléchir  : tests sur le poste de 

travail, tests de connaissance sur un domaine ƢƤĿįŠƩȷ ƈƼ ĶȽĔƢƲŠƲƼĶĽ ƩƼƤ ƼſĽ ƲėįřĽ ĶƈſſĿĽ, voire 

des questions ciblées p our les postes avec encadrement. Les conditions de réalisation seront 

identiques à tous les candidats tant sur le fond que la forme.   
 

Le résultat permettra  au recruteur et au manager,  en plus de nourrir les échanges avec le candidat, de : 

¾ Vérifier que le niveau de compétences  ĽƩƲ Ľſ ĔĶĿƣƼĔƲŠƈſ ĔǔĽį ŷĽƩ ĔƲƲĽſĶƼƩ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠȷ 

¾ Déceler une éventuelle compétence technique supplémentaire non précisée dans le CV,  

¾ Vérifier la motivation du candidat.  

¾ Evaluer sa capacité à évoluer dans des contextes différents et à acquérir de nouvelles compétences.  

Chacun des candidats sera évalué de la même façon (temps consacré + modalités) pour respecter les principes 

ĶȽĿőĔŷ ĔįįľƩ ĔƼǚ ĽŽƢŷƈŠƩ ƢĽƤŽĔſĽſƲƩ ƢƼĮŷŠįƩ et de  conditions identiques pour l'ensemble des candidats , 

conformes aux articles R332-1 à R332-19 du code général de la fonction publique.  

La transparence de la procédure de recrutement contrib ue également à optimi ser ŷȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ įĔſĶŠĶĔƲ : 

¾ Communication  ĔƼǚ įĔſĶŠĶĔƲƩ ĶĽ ŷȽĿƲĔƲ ĶȽĔǔĔſįĽŽĽſƲde la procédure de recrutement  ; 

¾ Pour les candidats reçus en entretien, motifs de leur non -sélection ;  

¾ Pour les candidats non retenus, suggest ion le cas échéant ĶȽƼſ ĔƼƲƤĽ ƲǛƢĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽ ou filière métier ;  

¾ Information  des candidats sur la transparence du niveau de r émunération offerte  ; 

¾ ÊƈƼƤ įĽƤƲĔŠſƩ ƢƈƩƲĽƩȷ ĕ ƤĽƩƢƈſƩĔĮŠŷŠƲĿ ſƈƲĔŽŽĽſƲȷ ŠŽƢƈƤƲĔſįĽ ŷĽ įĔƩ ĿįřĿĔſƲ ĶȽƈƤőĔſŠƩĽƤ Ƽſ ʀème  entretien 

avec des  ƤĽƩƢƈſƩĔĮŷĽƩ ĶȽƼſ ſŠǔĽĔƼ řŠĿƤĔƤįřŠƣƼĽ ĶŠŐŐĿƤĽſƲȶ 
 

Donner des conseils aux candidats   =   offrir une bonne expérience -candidat  

Cette «  expérience candidat  » ĽƩƲ ĿőĔŷĽŽĽſƲ ƼſĽ ƈįįĔƩŠƈſ ĶĽ ǔĔŷƈƤŠƩĽƤ ŷȽŠŽĔőĽ

ĶĽ ŽĔƤƣƼĽ ĶƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽȶ  ŷȽŠƩƩƼĽ ĶĽ ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ Šŷ ĽƩƲ Ķƈſį ŠŽƢƈƤƲĔſƲĶȽĔĶƤĽƩƩĽƤ

à tous les  candidat s non retenus un courriel  les en informant .  
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ANNEXE 6 

Evitez de 
Surévaluer les candidats que vous 

trouvez sympathiques et/ou qui 

ont des traits communs avec vous 

du fait de leur apparence physique, 

ĶĽ ŷĽƼƤƩ ĿƲƼĶĽƩȷ ĶĽ ŷĽƼƤ įĔƤƤŠľƤĽȺ 

Au cours de 

ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſȷ ƼſĽ

information 

sera délivrée 

aux candidats 

ſȽĔǛĔſƲ ƢĔƩ ŷĔ

qualité de 

fonctionnaire, 

sur :  

¶ Les obligations générales  prévues aux articles L121-1 à 

L121-11 du CGFP : exercice des fonctions avec dignité, 

impartialité, intégrité, probité, neutralité, respect du 

prin cipe de laïcité, du secret professionnel, devant 

faire preuve de discrétion, satisfaire les demandes du 

public, se conformer aux instructions de son supérieur 

et exécuter les tâches confiées. Enfin, s ignaler tout 

crime ou délit dont ils ont la connaissance  dans 

ŷȽĽǚĽƤįŠįĽ ĶĽ ŷĽƼƤƩ ŐƈſįƲŠƈſƩ 

¶ Les manquements  ƩĔſįƲŠƈſſĿƩ ƢĔƤ ŷȽĔƤƲŠįŷĽ432 -12 du 

įƈĶĽ ƢĿſĔŷ ɍƢƤŠƩĽ ŠŷŷĿőĔŷĽ ĶȽŠſƲĿƤŀƲƩɎ 

https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000044416551/LEGISCTA000051962538/#LEGISCTA000051962538
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000044416551/LEGISCTA000044420671/#LEGISCTA000044427917
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000044416551/LEGISCTA000044420671/#LEGISCTA000044427917
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000006070719/LEGISCTA000006181764/
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La sélection du  candidat final  

 
;řƈŠƩŠƤ Ƽſ įĔſĶŠĶĔƲȷ įȽĽƩƲ Ľſ ĿįĔƤƲĽƤ ĶȽĔƼƲƤĽƩ auxquels il faudra expliquer les raisons de cette décision 

ƢĔƤ ƤĽƩƢĽįƲ ƢƈƼƤ ĽƼǚ ĽƲ ƢƈƼƤ ŷȽŠŽĔőĽ ĶƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽȶ Aussi ce choix devra être  basé sur des éléments 

tangibles et ne pas repose r uniquement sur des  perceptions. Il convient donc  de relire les prises de 

notes et les őƤŠŷŷĽƩ ĶȽĿǔĔŷƼĔƲŠƈſindividuelles  complétées suite aux entretiens. Pour rappel, à 

compétences égales, les candidatures  de fonctionnaires sont priorisées  à celles  des contractuels.  

CHOISIR   =  OBJECTIVER 
 

 Ĕ ĶĿįŠƩŠƈſ ĶƈŠƲ ŀƲƤĽ ƢƤŠƩĽ Ľſ įƈſįĽƤƲĔƲŠƈſ ĔǔĽį ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ ĶĽƩ ĔįƲĽƼƤƩ ŠſƲĿőrés au processus de 

ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĕ ƢĔƤƲŠƤ ĶĽ ŷĔ őƤŠŷŷĽ ĶȽĿǔĔŷƼĔƲŠƈſȶ ]ĿſĿƤĔŷĽŽĽſƲȷ ŷĔ ĶĿįŠƩŠƈſ ŐŠſĔŷĽ ƤĿƩƼŷƲĽ ĶȽƼſĽ ĶŠƩįƼƩƩŠƈſ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sélection du candidat  final  en 2 étapes qui  garantiss ent la transparence de la procédure  : 

1. Après chaque rendez -vous, le recruteur  et avec le cas échéant le  RH de proximité, 

échangent sur les qualités, compétences et motivations de chaque candidat  ĕ ŷȽĔŠĶĽ

de la grille  ĶȽĿǔĔŷƼĔƲion individuelle qui comprend  ĿőĔŷĽŽĽſƲ ŷȽappréciation de 

ŷȽadéquation du candidat au regard des contraintes du poste.  
 

2.  ŷȽŠƩƩƼĽ ĶĽ ƲƈƼƩ ŷĽƩ ƤĽſĶĽǭ-vous, toutes les grilles sont synthétisées dans  un tableau de 

suivi général des candidatures dont il ressort un classement. Celui -ci  sera transmis au 

bureau RH de proximité.  

 

Toutes les candidatures non retenues sur un emploi permanent ĶƈŠǔĽſƲ ŐĔŠƤĽ ŷȽƈĮŮĽƲĶȽƼſĽ

réponse de la part de la structure recruteuse dans un délai raisonnable.  Les profils peuvent 

venir alimenter une CVthèque.  
 

Une attention particulière doit être apportée aux agents en situation de handicap.   
 

Archivage des candidatures 
La charge de la preuve impliquant une traçabilité exemplaire de la procédure 

de recrutement,  chaque poste ouvert à la publication doit donner lieu à la 

įƤĿĔƲŠƈſ ĶȽƼſ ĶƈƩƩŠĽƤ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ƢĔƤƲŠįƼŷŠĽƤ ĶĔſƩ ŷĽƣƼĽŷ ƩƈſƲ ĔƤįřŠǔĿĽƩ 

sous forme dématérialisée  toutes les pièces relatives au recrutement  pendant 

2 ans à compter de la date du r ecrutement . Ce dossier permettra, en cas de 

contestation ultérieure, de justifier le choix effectué.  Les documents  archivés 

ne devront pas être annotés en vue de leur éventuelle  communication.   
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DISCUSSION VALIDATION

N+1

RH de 
proximité

Recruteur

TESTS LETTRE

CV GRILLE

CANDIDAT 

RETENU

CLASSEMENT 
DES CANDIDATS

 

N° 20 

Bien veiller à 

La protection des données  

personnelles confidentielles  

concernant les candidats en 

apportant une protection 

particulière à leurs dossiers.  
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La validation du recrutement  

 

Ça y est  ! ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĶȽĔįįƼĽŠŷ Ĕ sélectionné  son candidat dans le respect du  principe de non -

discrimination.   Le bureau RH de la structure recrutant lance le processus  de validation, autour de 4 

acteurs  ȸ ŷĽƩ ƤĽƩƢƈſƩĔĮŷĽƩ ĶĽƩ ƩƲƤƼįƲƼƤĽƩ ĶĽ ĶĿƢĔƤƲ ĽƲ ĶȽĔįįƼĽil, la MAPS, le RPROG et le SRH. (*)  
 

1. Le bureau RH de proximité doit v érifier  que le candidat retenu remplit bien les 

įƈſĶŠƲŠƈſƩ őĿſĿƤĔŷĽƩ ĶȽĔįįľƩ ĕ ŷĔ ŐƈſįƲŠƈſpublique etȷ ƩȽŠŷ ĽƩƲ ĶĿŮĕ ĔőĽſƲ ĶĽ ŷĔ ŐƈſįƲŠƈſ

publique, ƩȽŠŷ ŐĔŠƲ ǔĔŷƈŠƤ ƼſĽ ƢƤŠƈƤŠƲĿ ŷĿőĔŷĽ.      
 

2. Pour les candidats externes au ministère, transmettre par mèl à la MAPS/IGAPS référent  le formulaire 

mobilité  accompagné du  CV et de la lettre de motivation  de chaque candidat . 
 

3. Transférer  également le tab leau général des candidatures ĕ ŷȽk] ÊÓ ĔǔĽį ŷĽ ƤĔſő ĶĽ įŷĔƩƩĽŽĽſƲ ĶĽchaque 

candidat . Il rĽǔŠĽſƲ ĽſƩƼŠƲĽ ĕ ŷȽk] ÊÓ ĶȽĿŽĽƲƲƤĽ Ƽſ ĔǔŠƩ dans AGORHA . 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

4. Saisie par la MAPS dans Agorha  ŽƈĮŠŷŠƲĿƩ ĶĽ ŷȽĔǔŠƩ ĶĽ ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĶĽ ĶĿƢĔƤƲ pour les agents externes quand 

il est mentionné dans le formulaire  transmis par le candidat ȶ kŷ ƤĽǔŠĽſƲ ĽſƩƼŠƲĽ ĕ ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĶȽĔįįƼĽŠŷȷ ĕ

ŷȽk] ÊÓ ĽƲ ĔƼRPROG dĽ ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĶȽĔįįƼĽŠŷȷ ƢƼŠƩ Ĕu bureau de gestion  du SRH de saisir leur avis motivé  

dans Agorha.   
 

5. Au regard des avis émis, des lignes directrices de gestion et, le cas échéant des si tuations individuelles 

particulières  (en particulier le respect des priorités légales ), le SRH se prononce sur la demande de mobilité . 
 

6. La prise de fonction intervient seulement après la publication des résultats par le SRH/DPMOB dans un 

délai qui ne peut être inférieur à un  mois à compter de la date de publication des résultats  qui i ntervient 

tous les vendredis sur le site  Rejoignez-nous  ICI. 

 

(*)  Le processus de validation des recrutements est en cours de réflexion sur le rôle respectif de chacun des acteurs 

impliqués.   
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TRANSFERT 
Automatique 

Candidats INTERNES au 
Ministère (fonctionnaires, 

CDI et BOE) 
TÉLÉCANDIDATURE et 
téléchargement des pièces  

Candidats EXTERNES 
au ministère (CDI FP, 

fonctionnaires et 
demandeurs dôemploi 

BOETH) 

ENVOI PAR MEL 
au bureau RH de 

proximité des 
pièces et du 

formulaire mobilité 

TRANSMISSION 
par MEL avec le 

tableau de 
classement des 
candidatures 

SAISIE DANS 
AGORHA 

  

ANNEXE 14 

https://recrutement.agriculture.gouv.fr/rejoindre-le-ministere
https://recrutement.agriculture.gouv.fr/rejoindre-le-ministere/postulez-a-nos-offres-demploi/
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Modalités administratives de recrutement  

 
 

 

Dès lors que les résultats de la mobilité ont été publiés, le bureau RH de 

proximité peut formaliser le recrutement  ĶȽƼſ ƢƈŠſƲ ĶĽ ǔƼĽ ĔĶŽŠſŠƩƲƤĔƲŠŐ Ľſ

constituant le dossier RH .  

 

 Ĕ ƤĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſȷ Ľſ įĽ ƣƼȽĽŷŷĽ įƈſƩƲŠƲƼĽ Ƽſ ŐĔįƲĽƼƤ ĶȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿ ĽƲ ĶĽ

motivation pour les agents publics, doit être fixée au bon niveau, équitable et très lisible. 

;ȽĽƩƲ ĿőĔŷĽŽĽſƲ Ƽſ ŠſĶŠįĔƲĽƼƤ ĶȽĿőĔŷŠƲĿ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ ĽſƲƤĽ ŷĽƩ ŐĽŽŽĽƩ ĽƲ ŷĽƩhommes. La 

transparence sur les rémunérations est enfin un vecteur de confiance qui doit accompagner 

ŷĽƩ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲȷ ĶĽ ŽƈĮŠŷŠƲĿ ƈƼ ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽȶ 

 

Dès que le candidat est retenu , afin de réserver sa candidature il convient de lui adresser Ƽſ įƈƼƤƤŠĽŷ ĶȽŠſƲĽſƲŠƈſ

de recrutement  Ľſ ƢƤĿįŠƩĔſƲ ƣƼĽ ƩĔ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ŐĔŠƲ ŷȽƈĮŮĽƲ ĶȽƼſĽétude . Le bureau RH de proximité récupère auprès 

du candidat ses éléments de rémunération et sollicite le bureau de gestion du SRH concerné pour vérifier la 

rémunération.  

 

Une fois que le futur agent accepte la proposition , un courrier de recrutement reprenant 

ŷĽƩ įƈſĶŠƲŠƈſƩ ĶȽĽŽĮĔƼįřĽ ĕ ƩĔǔƈŠƤ ŷĔ ĶĔƲĽ ĶĽ ƢƤŠƩĽ ĶĽ ŐƈſįƲŠƈſȷ ŷĔ ƤĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſȷ ŷȽŠſƲŠƲƼŷĿ

du futur poste occupé , lui est  adressé. Pour les agents contractuels, il est conseillé de 

mentionner la durée et donc la date de  fin de contrat.  

 

Le candidat retenu devra renseigner plusieurs formulaires  et fournir u n ensemble de ĶƈįƼŽĽſƲƩȶ  ȽĽſƩĽŽĮŷĽ ƩĽƤĔ

transmis par le bureau RH de proximité au bureau de gestion concerné  de la sous -direction de la gestion des 

carrières et de la rémunération : 

¶ Bureau de gestion des personnels de catégorie B et C (BBC)  

¶ :ƼƤĽĔƼ ĶĽ őĽƩƲŠƈſ ĶĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽŷƩ ĶĽ įĔƲĿőƈƤŠĽ  ĽƲ ƩƈƼƩ ƩƲĔƲƼƲ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ɍ: ÓIɎ 

¶ Bureau de la gestion des personnels enseignan ts et des personnels de la filière formation -recherche  

¶ Bureau de la gestion des personnels contractuels (BPCO)  

¶ Centre interministériel de gestion des ingénieurs des ponts, des eaux et des forêts (CE IGIPEF) 
 
 

Par ailleurs « Le recrutement et l'affectation d'un agent public peuvent être précédés d'enquêtes administratives 

dans les conditions fixées au chapitre IV du titre Ier du livre Ier du code de la sécurité intérieure.  » (Article L311 -3 du 

CGFP). Ces enquêtes «  sont destinées à vérifier que le comportement des personnes physiques ou morales 

intéressées n'est pas incompatible avec l'exercice des fonctions ou des missions envisagées . » (Article L114 -1 du code 

de la sécurité intérieure).  

 
 

ATTENTION  : Pour les agents en situation de handicap,  le médecin de prévention pourra 

rencontrer le candidat et  préconiser , si besoin , un aménagement de poste au regard des besoins 

ƩƢĿįŠŐŠƣƼĽƩ ĶƼ įĔſĶŠĶĔƲȷ ĕ ƢĔƤƲŠƤ ĶĽ ŷĔ ƲƤĔſƩŽŠƩƩŠƈſ ƢĔƤ ŷȽĔőĽſƲ ĶĽ

ŷȽĔƲƲĽƩƲĔƲŠƈſ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷŷĽƼƤ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĶĽ řĔſĶŠįĔƢȷ ƤĽſƩĽignée à son initiative.   
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 ȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽĔőĽſƲ ĽƩƲ ŷĔ dernière étape du recrutement ƢĽƤŽĽƲƲĔſƲ ĶȽĽſ ŐĔŠƤĽune réussite. 

ÓŠ ŷȽĔőĽſƲ ĽƩƲ ŽĔŷ ƈƼ ƲƤľƩ ƢĽƼ ŠſƲĿőƤĿȷ ŷĽ ƤŠƩƣƼĽ ŽĔŮĽƼƤ ĽƩƲ ƼſĽ ŽƈĮŠŷŠƲĿ ƤĔƢŠĶĽ ǔĽƤƩ Ƽſ ĔƼƲƤĽ ƢƈƩƲĽȶIl 

convient de n e pas sous-ĽƩƲŠŽĽƤ ŷȽŠſƣƼŠĿƲƼĶĽ ŷŠĿĽ ĕ ƼſĽ ƢƤŠƩĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽ ; un environnement inconnu est 

difficile à appréhender, et peut êt re anxiogène.  Un accompagnement peut être utile pour aider l ȽĔőĽſƲ 

à ƩȽŠſƩƲĔŷŷĽƤ ĶĽ ŽĔſŠľƤĽ ĶƼƤĔĮŷĽ ĽƲ ĽŐŐŠįĔįĽ ĔƼ ƩĽŠſ ĶĽ ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĽƲ ĶĔſƩ Ʃƈſ ĽŽƢŷƈŠȶ ;Ľ ſȽĽƩƲ ƢĔƩ

seulement son positionnement dans la structure qui sera en jeu alors mais aussi la qual ité du travail fourni.  

RECRUTEMENT NON ABOUTI  =  

Coût humain  ì Coût  financier de recrutement et de formation  PERDUS 
 

! ŷȽŠſǔĽƤƩĽȷ Ƽſ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ƤĿƼƩƩŠ ſĽ ƢƤĿƩĔőĽ ƢĔƩ ĕ ŷƼŠ ƩĽƼŷ ĶȽƼſĽ ĮƈſſĽ ŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ĔƼ ƩĽŠſ ĶĽ ŷĔ

ƩƲƤƼįƲƼƤĽȶ ;ȽĽƩƲ ƢƈƼƤƣƼƈŠ Šŷ ƩȽĔőŠƲ ĶĽ ƩĿįƼƤŠƩĽƤ ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ ĶƼ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲPUIS de fluidifier la 

transition entre le parcours du candidat et celui  du collaborateur  qu'il est appelé à devenir.   
 

;Ľ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ ƢĽƤƩƈſſĔŷŠƩĿĽȷ ƈƼ ɋ Onboarding  » doit être organisé et 

encadré. Il ƩĽ ĶĿįŷŠſĽ Ľſ ʂ ƢřĔƩĽƩ ƣƼŠ ƩȽĿƲŠƤĽſƲ ƩƼƤ ƼſĽannée  jalonnée de plusieurs  

entretie ns de suivi planifi és. Il est élaboré entre le bureau RH de proximité et le futur  

supérieur hiérarchique. ;ȽĽƩƲ ŷȽƼſ ĶĽƩ ĔǚĽƩ ĶĽ ŷĔ ŽĔƤƣƼĽ ĽŽƢŷƈǛĽƼƤȶ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Le « Onboarding  » : De quoi parle -t -on  ? 

Le concept de «  Onboarding  Ɍȷ ŷŠƲƲĿƤĔŷĽŽĽſƲ ƢřĔƩĽ ĶȽĽŽĮĔƤƣƼĽŽĽſƲ ƈƼ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ

ĶȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſȷ įƈſįĽƤſĽ ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ ĶĽƩ ƢƤĔƲŠƣƼĽƩ ĽƲ ĔįƲŠƈſƩ ŽŠƩĽƩ Ľſ ƢŷĔįĽ ƢƈƼƤ

accueillir et intégrer les pr imo -entrants dans une structure afin de  transformer le 

ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶȽŠſƲĿőration en expérience positive .   
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 Ľ ŽŠſŠƩƲľƤĽ įřĔƤőĿ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ĽƲ ƩĽƩ ĿƲĔĮŷŠƩƩĽŽĽſƲƩ ƢƼĮŷŠįƩ ƢƤƈŽĽƼǔĽſƲ ŷɂŠſįŷƼƩŠƈſ ĽƲ ŷɂĿőĔŷŠƲĿ

ĶĽƩ įřĔſįĽƩ ĔƼ ƩĽŠſ ĶĽ ŷĽƼƤƩ ĽŽƢŷƈŠƩ ĽƲ ŷĽ ŽĔŠſƲŠĽſ ĶĔſƩ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ĶĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽŷƩ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĶĽ

handicap. Le Plan triennal Handi -Cap et inclusion 2023 -2025  ĶƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽȷ ĽƲ ŷĔ

convention associée conclue avec le FIPHFP, fixe nt  le cadre et les objectifs de la poursuite de la 

ĶĿŽĔƤįřĽ ĶȽŠſįŷƼƩŠƈſ ĶĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽƩ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĶĽ řĔſĶŠįĔƢ ĶƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ autour de 5 grandes 

orient ations  dont la mise en place ĶȽune politique ƢƤƈĔįƲŠǔĽ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ĶȽĔőĽſƲƩ ĽƲ ĶȽĔƢƢƤĽſƲŠƩ et le maintien 

ĶĔſƩ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ĽƲ ŷĽ ƤĽįŷĔƩƩĽŽĽſƲ ƢƈƼƤ ŠſĔƢƲŠƲƼĶĽ des agents en situation de handicap , dans la continuité des actions 

engagées depuis 2011 , ainsi qu e les financements associés pour appuyer l'atteinte de ces objectifs .  
 

°ĮŷŠőĔƲŠƈſ ĶȽĽŽƢŷƈǛĽƤ ʄ̊minimum ĶȽĔőĽſƲƩreconnus travailleurs handicapés  
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   Que prévoit la LOI ? 

La loi n° 2005 -102 du 11 

février 2005 pour l'égalité 

des droits et des chances, 

la participation et la 

citoyenneté des 

personnes handicapées 

rappelle notamment  : 

> la notion de handicap 

(Titre I er) et les bénéfi -

įŠĔŠƤĽƩ ĶĽ ŷȽƈĮŷŠőĔƲŠƈſ

ĶȽĽŽƢŷƈŠȷ  

> les compensations et 

les ressources (Titre III),  

> ŷȽĔįįĽƩƩŠĮŠŷŠƲĿ (Titre  IV) 

aux études (art.19 à 22) et 

ĕ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ƢƤƈƲĿőĿȷ ĶƈſƲ ȸ 

Ñ Le principe de non -

discrimination  (art.23 à 

25) 

Ñ Ƚobligation ĶȽĽŽƢŷƈŠ

ĽƲ ŷȽinsertion profession -

nelle (art. 26 à 36)  

 

Dans son titre I er article 2 , 

Â Elle introduit, pour la première fois  une définition du handicap  qui prend en 

compte les 6 familles de handicap  : moteur, sensoriel, cognitif, psychique, 

mental et maladies invalidantes , y compris de manière temporaire  :  

« ÝơǕǋŕ ƐŹƖŹǋĔǋŹơƘ ŎɖĔŇǋŹǭŹǋŗ ơǕ ƽŕǂǋƽŹŇǋŹơƘ Ŏŕ ƻĔƽǋŹŇŹƻĔǋŹơƘ ĕ ƐĔ ǭŹŕ ŕƘ ǂơŇŹŗǋŗ ǂǕņŹŕ

ŎĔƘǂ ǂơƘ ŕƘǭŹƽơƘƘŕƖŕƘǋ ƻĔƽ ǕƘŕ ƻŕƽǂơƘƘŕ ŕƘ ƽĔŹǂơƘ ŎɖǕƘŕ Ĕltération substantielle, 

ŎǕƽĔņƐŕ ơǕ ŎŗŨŹƘŹǋŹǭŕ ŎɖǕƘŕ ơǕ ƻƐǕǂŹŕǕƽǂ ŨơƘŇǋŹơƘǂ ƻŲǴǂŹƼǕŕǂɐ ǂŕƘǂơƽŹŕƐƐŕǂɐ

ƖŕƘǋĔƐŕǂɐ ŇơŪƘŹǋŹǭŕǂ ơǕ ƻǂǴŇŲŹƼǕŕǂɐ ŎɖǕƘ ƻơƐǴŲĔƘŎŹŇĔƻ ơǕ ŎɖǕƘ ǋƽơǕņƐŕ Ŏŕ ǂĔƘǋŗ

invalidant.  », en précisant dans les codes les ĮĿſĿŐŠįŠĔŠƤĽƩ ĶĽ ŷȽƈĮŷŠőĔƲŠƈſ

ĶȽĽŽƢŷƈŠ (BOE) : 

¶  ĽƩ ƲƤĔǔĔŠŷŷĽƼƤƩ ƤĽįƈſſƼƩ řĔſĶŠįĔƢĿƩ ƢĔƤ ŷĔ įƈŽŽŠƩƩŠƈſ ĶĽƩ ĶƤƈŠƲƩ ĽƲ ĶĽ ŷȽĔƼƲƈſƈŽŠĽ

ĶĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽƩ řĔſĶŠįĔƢĿĽƩ ŽĽſƲŠƈſſĿĽ ĕ ŷȽĔƤƲŠįŷĽL146-9 du code ASF  

¶  ĽƩ ǔŠįƲŠŽĽƩ ĶȽĔįįŠdent du travail ou de maladies professionnelles  ɍĔǔĽį ɿɾ̊ ĶȽkÝɎ 

¶  ĽƩ ƲŠƲƼŷĔŠƤĽƩ ĶȽƼſĽ ƢĽſƩŠƈſ ĶȽŠſǔĔŷŠĶŠƲĿ 

¶  ĽƩ ƲŠƲƼŷĔŠƤĽƩ ĶĽ ŷȽĔŷŷƈįĔƲŠƈſ ĔƼǚ ĔĶƼŷƲĽƩ řĔſĶŠįĔƢĿƩ ɍ  eɎ 

¶  ĽƩ ƲŠƲƼŷĔŠƤĽƩ ĶȽƼſĽ ĔŷŷƈįĔƲŠƈſ ƲĽŽƢƈƤĔŠƤĽ ĶȽŠſǔĔŷŠĶŠƲĿ ɍ ÝkɎL351-5 du CGFP 

¶ Les titulaires de la carte mobilité inclusion portant la mention «  invalidité  » définie à 

ŷȽĔƤticle L241-3 du code ASF  

¶  ĽƩ ĔőĽſƲƩ ŽĽſƲŠƈſſĿƩ ĕ ŷȽĔƤƲŠįŷĽL.241-2 ĶƼ įƈĶĽ ĶĽƩ ƢĽſƩŠƈſƩ ŽŠŷŠƲĔŠƤĽƩ ĶȽŠſǔĔŷŠĶŠƲĿ

ĽƲ ĶĽƩ ǔŠįƲŠŽĽƩ ĶĽ ŷĔ őƼĽƤƤĽ ƩȽŠŷƩ ƈſƲ ĿƲĿ ƤĽįƤƼƲĿƩ ĔǔĔſƲ ŷĽ ɾɿɲɾɿɲʀɾʀɾ 

¶  ĽƩ ĔőĽſƲƩ ƣƼŠ ƈſƲ ĿƲĿ ƤĽįŷĔƩƩĿƩ ƈƼ ƣƼŠ ƢƤĿƢĔƤĽſƲ Ƽſ ƤĽįŷĔƩƩĽŽĽſƲ ĶĔſƩ ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽƼſĽ

Période de préparation a u reclassement (PPR) L351-5 du CGFP 

 

Â Elle pose le principe selon lequel « Toute personne handicapée a droit à la 

ǂơƐŹŎĔƽŹǋŗ Ŏŕ ƐɖŕƘǂŕƖņƐŕ Ŏŕ ƐĔ ŇơƐƐŕŇǋŹǭŹǋŗ ƘĔǋŹơƘĔƐŕqui lui garantit, en vertu de 

Ňŕǋǋŕ ơņƐŹŪĔǋŹơƘɐ ƐɖĔŇŇŖǂ ĔǕǳ ŎƽơŹǋǂ ŨơƘŎĔƖŕƘǋĔǕǳ ƽŕŇơƘƘǕǂ ĕ ǋơǕǂ Ɛŕǂ ŇŹǋơǴŕƘǂ

ainsi que le plein exercice de sa citoyenneté.  »  
   

Dans son titre III article 24 , « les employeurs doivent prendre les mesures 

appropriées pour l ŕǕƽ ƻŕƽƖŕǋǋƽŕ ŎɖŕǳŕƽŇŕƽ ǕƘ ŕƖƻƐơŹcorrespondant à leur 

ƼǕĔƐŹŨŹŇĔǋŹơƘ ǂơǕǂ ƽŗǂŕƽǭŕ ƼǕŕ Ɛŕǂ ŇŲĔƽŪŕǂ ŇơƘǂŗŇǕǋŹǭŕǂ ĕ ƐɖĔŎĔƻǋĔǋŹơƘ ƘŗŇŕǂǂĔŹƽŕ ĔǕ

poste ne soient pas disproportionnées compte tenu des aides qui peuvent 

compenser en tout ou partie les  dépenses supportées à ce titre par l'employeur.  » 

https://handicap.agriculture.gouv.fr/la-politique-handicap-au-maa-r38.html
https://handicap.agriculture.gouv.fr/les-categories-de-beneficiaires-de-l-obligation-d-emploi-boe-a230.html
https://handicap.agriculture.gouv.fr/les-categories-de-beneficiaires-de-l-obligation-d-emploi-boe-a230.html
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000041721255
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426522
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000045293413
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000006074068/LEGISCTA000031709721/#LEGISCTA000031710905
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426522
https://handicap.agriculture.gouv.fr/guide-pratique-optimiser-ses-recrutements-de-personnes-en-situation-de-handicap-a259.html
https://handicap.agriculture.gouv.fr/decouvrez-la-campagne-de-sensibilisation-aux-handicaps-invisibles-a343.html
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Le recrutement de personnes en situation de handicap représente un enjeu prioritaire, 

comme rappelé par la circulaire du Premier ministre du 28 avril  2025 relative à la mobilisation 

pour un État plus inclusif. Cinq voies permettent le recrutement de bénéficiaires de 

ŷȽƈĮŷŠőĔƲŠƈſ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ɍ:°IɎ :  

 

1.  Ľ įƈſįƈƼƤƩ ĔǔĽį ƢƈƩƩŠĮŠŷŠƲĿ ĶȽĔŽĿſĔőĽŽĽſƲaux règles normales de déroulement des é preuve s 

2. Le contrat classique  de droit commun  comme tout autre candidat ( Article L332 -2 du CGFP) 

3. Le contrat spécifique  donnant vocation à  titularisation  dans les cat égories  A, B, C (Article L352 -4 du CGFP) 

4.  Ľ ĶĿƲĔįřĽŽĽſƲ ĶĔſƩ Ƽſ įƈƤƢƩ ƈƼ įĔĶƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠƩ ĶĽ ſŠǔĽĔƼ ƩƼƢĿƤŠĽƼƤ ƈƼ ĶĽ įĔƲĿőƈƤŠĽ ƩƼƢĿƤŠĽƼƤĽ (article 93 

de la loi n° 2019 -828)  dont les  modalités sont précisées dans le décret n° 2020 -569  du 13 mai 2020  

5.  Ľ įƈſƲƤĔƲ ĶȽĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽ ƩĔſƩ ĔƼįƼſĽ ŷŠŽŠƲĽ ĶȽėőĽ ƢƈƼƤ ŷĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽƩ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĶĽ řĔſĶŠįĔƢ 

 

Le \ƈſĶ ƢƈƼƤ ŷȽŠſƩĽƤƲŠƈſ ĶĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽƩ řĔſĶŠįĔƢĿĽƩdans la fonction publique  accompagne les employeurs publics 

ĶĔſƩ ŷĔ ŽŠƩĽ Ľſ ơƼǔƤĽ ĶȽĔįƲŠƈſƩ Ľſ ŐĔǔĽƼƤ ĶĽƩ ĔőĽſƲƩ Ľſ ƩŠƲƼĔƲŠƈſ ĶĽ řĔſĶŠįĔƢȶ  įĽ ƲŠƲƤĽȷ ƩƈſƲattribu ées des 

aides  et mesures qui sont co -ŐŠſĔſįĿĽƩ ƢĔƤ ŷĽ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 

La loi  n° 2005 -102 du 11 février 2005  ICI 

La note de service  du 4 novembre 2021 relative au recrutement 

ĶȽŠſŠƲŠĔƲŠǔĽ ŷƈįĔŷĽ ĽƲ ſĔƲŠƈſĔŷĽ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷŷĽƼƤƩ řĔſĶŠįĔƢĿƩICI  

Le plan triennal Handi -Cap et inclusion  2023 -2025 ICI   

Le décret  n° 2020 -523 du 4 mai 2020 relatif à la portabilité des 

équipements contribuant à l'adaptation du poste de travail et aux 

dérogations aux règles normales des concours ICI   

La page intranet  du ministère ICI 

La page « Référent Handicap  » du portail de la fonction publique 

ICI 

 

  

Ce sujet vous intéresse ? 

Vous pouvez consulter dans leur intégralité  :  

ʀɓ°ÊÝk¦kÓIÎ  IÓ ÎI;ÎæÝI¦I¨ÝÓ 

  Des points de vigilance pour 

lõoffre dõemploié 

 ȽĔſĔŷǛƩĽ ĶƼ ƢƈƩƲĽ ĶƈŠƲ ƢĽƤŽĽƲƲƤĽ ĶȽĔſƲŠįŠƢĽƤ ŷĽƩ

besoins éventuels de compensation. Les points 

suivants doivent être pris en considération  : 

Č Temps de travail  : durée, horaire, adaptation 

possible  

Č Organisation des tâches : diversité, 

répétition  

Č ÎĽŷĔƲŠƈſſĽŷ ȸ įĔƢĔįŠƲĿ ĶȽĿįƈƼƲĽȷ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷ Ľſ

équipe  

Č Physique : port de charges, situation assise / 

ĶĽĮƈƼƲ ɲ ƢŠĿƲŠſĽŽĽſƲȺ 

Č Environnemental : travail en open space, 

utilisation du téléphone, lecture de 

ĶƈįƼŽĽſƲƩȺ 
 

Avant toute prise de poste effective, il est 

indispensable ĶȽĿƲƼĶŠĽƤ ŷĽƩ ĮĽƩƈŠſƩ ĶĽ ŷȽĔőĽſƲ Ľſ

ƲĽƤŽĽƩ ĶȽĔŽĿſĔőĽŽĽſƲ ĽƲɲƈƼ ĶȽĔĶĔƢƲĔƲŠƈſ ĶƼ

poste de travail . 

 

Et lõentrée en fonction.  

Pour laquelle le médecin de prévention pourra 

être consulté.  
 

BĔſƩ ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽƼſĽ ŽƈĮŠŷŠƲĿ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ

interne et externe, le matériel est transférable 

ĶĔſƩ ŷĔ ſƈƼǔĽŷŷĽ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ƢĔƤ ŷĽ ĮŠĔŠƩ ĶȽƼſĽ

convention ( Article 2 du décret n° 2020 -523 ) 

 

N° 1 

 

https://www.legifrance.gouv.fr/download/pdf/circ?id=45603
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426716/2022-03-01
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426490/2022-03-02
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/article_lc/LEGIARTI000042012439
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/article_lc/LEGIARTI000042012439
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000041880760
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000000809647
https://info.agriculture.gouv.fr/boagri/instruction-2021-815/telechargement
https://handicap.agriculture.gouv.fr/plan-handi-cap-et-inclusion-2023-2025-du-ministere-a295.html
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000041849871
https://intranet.national.agriculture.rie.gouv.fr/Handicap-et-emploi-r30.html
https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/ArchivePortailFP/www.fonction-publique.gouv.fr/referent-handicap.html
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000039654288
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/article_lc/LEGIARTI000041851780
https://intranet.national.agriculture.rie.gouv.fr/Egalite-et-diversite-r31.html
https://www.fiphfp.fr/index.php/employeurs/nos-aides-financieres/catalogue-des-interventions
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De quoi parle -t -on  ? 

 ȽĔŷƲĽƤſĔſįĽest un dispositif de formation qu i alterne  des périodes de cours théoriques dans un 

ĿƲĔĮŷŠƩƩĽŽĽſƲ ĶȽĽſƩĽŠőſĽŽĽſƲ ĽƲ ĶĽƩ ƢĿƤŠƈĶĽƩ ĶĽformation pratique  en milieu professionnel. 

La formation en alternance  peut  ƩȽĽŐŐĽįƲƼĽr sous statut  scolaire  avec des périodes de formation 

en milieu professionnel sous forme de stages (PFMP) ou sous statut  salarié  ĔǔĽį ƩŠőſĔƲƼƤĽ ĶȽun contrat de travail 

de professionnalisation  (NON APPLICABLE à la fonction publique) ou ĶȽĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽ aux caractéristiques 

différentes.  

 

Un contrat d'apprentissage  est įƈſįŷƼ ĶĔſƩ ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽƼſĽformation initiale . Il permet d'obtenir un diplôme 

reconnu par l'État. kŷ ƩȽĔőŠƲ ĶȽƼſcontrat de droit privé  à durée limitée .  ȽĔŷƲĽƤſĔſįĽ ĽƩƲ ĽŐŐĽįƲƼĿĽ ĽſƲƤĽ

ŷȽĔĶŽŠſŠƩƲƤĔƲŠƈſ ĽƲ Ƽſ ;\ ɍ;entre de Formation d'Apprentis) dans le cadre  ĶȽƼſĽ ƤĽŷĔƲŠƈſ ƲƤŠƢĔƤƲŠƲĽ : étudiant, 

employeur de la fonction publique  et CFA.  

 

Des objectifs quantitatifs ambitieux dans la fonction publique pour les années 2023-2026 
pour un engagement fort a vec un focus particulier pour la filière numé rique dont les emplois bénéficie ſƲ ĶȽƼſĽ

aide portée de 3  ɾɾɾ ɺ ĕ ʃ 000 ɺ ƢƈƼƤles coûts de formation.  ĽƩ įƈſƲƤĔƲƩ ĮĿſĿŐŠįŠĽſƲ ĿőĔŷĽŽĽſƲ ĶȽƼſĽ ƤĿĶƼįƲŠƈſ

générale des charges.  

 

Plusieurs sites permettent de  ƤĽſŐƈƤįĽƤ ŷĔ ǔŠƩŠĮŠŷŠƲĿ ĶĽƩ ƈŐŐƤĽƩ ĶȽĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽ ĶƼ ƩĽįƲĽƼƤ

public auprès des jeunes, dont  « 1jeune1solution.gouv.fr  », « alternance.emploi.gouv.fr  »,  

« Pass.fonction -publique .gouv.fr  », « labonnealternance.apprentissage .beta.gouv.fr  ». 
 
 

Apprentissage  =  Partenariat gagnant/gagnant  

qui permet de partager des savoirs  et transmettre des valeurs  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ʀɓ°ÊÝk¦kÓIÎ  IÓÎI;ÎæÝI¦I¨ÝÓ 

FICHE TECHNIQUE          N°1 

  

 NÁ 21 

  

 NÁ 24 

Pour le RECRUTEUR 

¾ Former un futur collaborateur à son 

univers et à ses méthodes de travail en 

transmettant son savoir -faire  

¾ Gérer et anticiper son recrutement dans 

ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽƼſ ĶĿƢĔƤƲ Ľſ ƤĽƲƤĔŠƲĽ ƢĔƤ Ľǚȶ 

¾ Être  informé des évolutions techniques 

ĽƲ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽƩ ƣƼĽ ŷȽĿŷľǔĽ ƢĔƤƲĔőĽ 

¾ :ĿſĿŐŠįŠĽƤ ĶȽĔŠĶĽƩ ƢƈƼƤ ŷĽ ƤĽįƤƼƲĽƤ 

Pour lõAPPRENTI 

¾ Formation gratuite répartie entre travail dans 

le service public et formation au sein d'un 

CFA 

¾ °ĮƲĽſƲŠƈſ ĶȽƼſ ĶŠƢŷƋŽĽ ſĔƲŠƈſĔŷ 

¾  įƣƼŠƩŠƲŠƈſ ĶȽƼſĽ ĽǚƢĿƤŠĽſįĽ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ 

¾ þĽƤƩĽŽĽſƲ ĶȽƼſ ƩĔŷĔŠƤĽ 

¾ ÓŠőſĔƲƼƤĽ ĶȽƼſ ;BB ɍĶĽ ɿ ĕ ʁ ĔſƩ ƩĽŷƈſ ŷĽ

diplôme préparé)  

Une embauche sans 

ƤŠƩƣƼĽ ĶȽĽƤƤĽƼƤ 
Un tremplin vers 

ŷȽĽŽƢŷƈŠ 

https://www.1jeune1solution.gouv.fr/
https://alternance.emploi.gouv.fr/accueil
https://www.pass.fonction-publique.gouv.fr/
https://labonnealternance.apprentissage.beta.gouv.fr/espace-pro/creation/entreprise
https://www.pass.fonction-publique.gouv.fr/
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Ce sujet vous intéresse ? 

 
 
 

Les étudiants et les personnes en situation de handicap peuvent aussi b®n®ficier dõun contrat 

dõapprentissage aménagé qui nécessite  ĶȽĔǔƈŠƤ la RQTH (reconnaissance de la qualité de 

travailleur handicapé) attribuée par la Maison départementale des personnes handicapées 

(MDPH) de son lieu de résiden ce. 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Durant son apprentissage ŷȽĔƢƢƤĽſƲŠ ƢĽƤĴƈŠƲ Ƽſ ƩĔŷĔŠƤĽ réglementaire qui varie  selon son âge et l'année contractuelle 

de son contrat, il peut aussi bénéficier des aménagements nécessaires si besoin. De son côté,  ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ ƢƼĮŷŠį

ĮĿſĿŐŠįŠĽ ĶȽĔŠĶĽƩ ĽƲ ĶĽ ŽĽƩƼƤĽƩ \kÊeFP ǔŠƩĔſƲ ĕ ĽſįƈƼƤĔőĽƤ ŷĽ ƤĽįƈƼƤƩ ĕ ŷȽĔƢƢƤĽntissage. Par exemple, l e FIPHFP 

participe à la prise en charge du coût salarial chargé (salaire brut et charges patronales) des 

apprentis en situation de handicap dans la fonction publique.  
 

Il nõy a pas de limite dõ©ge pour les apprentis en situation de handicap 
 
 
 
 
 
 

 

Vous pouvez consulter dans leur intégralité  :  

¾ Le code du travail  :  ŠǔƤĽ kk ƤĽŷĔƲŠŐ ĕ ŷȽĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽ (articles D6211 -2 à D6275 -5) 

¾ Le plan triennal Handi -Cap et inclusion 2023 -2025 ICI 

¾  ȽĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽ ĽƲ ŷĽ řĔſĶŠįĔƢ : ICI  

¾ La circulaire n° 6394 -SG du 10 mars 2023 relative au renforcement du recrutement  

ĶȽĔƢƢƤĽſƲŠƩ dans la fonction publique pour les années 2023 -2026  

¾ Le site handicap.gouv.fr  ICI  

¾  Ľ ƢƈƤƲĔŠŷ ĶĽ ŷȽ ŷƲĽƤſĔſįĽ ICI  

2 ï OPTIMISER LES RECRUTEMENTS 

  

ANNEXE  18 

  

ANNEXE 11 

https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000039654288
https://www.fiphfp.fr/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/LEGITEXT000006072050/LEGISCTA000018497132/#LEGISCTA000018524215
https://handicap.agriculture.gouv.fr/plan-handi-cap-et-inclusion-2023-2025-du-ministere-a295.html
https://handicap.agriculture.gouv.fr/apprentissage-et-handicap-a266.html
https://www.legifrance.gouv.fr/circulaire/id/45415?dateSignature=&init=true&page=1&query=&searchField=ALL&tab_selection=circ
https://handicap.gouv.fr/
https://www.alternance.emploi.gouv.fr/accueil
https://www.fiphfp.fr/
https://www.fiphfp.fr/
https://www.fiphfp.fr/
https://www.fiphfp.fr/
https://www.fiphfp.fr/
https://www.fiphfp.fr/
https://travail-emploi.gouv.fr/apprentissage-et-handicap-un-guide-pour-les-employeurs-et-les-apprentis
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La marque employeur  : De quoi parle -t -on  ? 

Elle est construite en se basant sur ŷȽidentité -employeur ȷ įȽĽƩƲ-à-dire  sur les éléments 

caractéristiques de  ŷȽĔĶŽŠſŠƩƲƤĔƲŠƈſ Ľſ ƲĔſƲ ƣƼȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ : les valeurs qui la portent, la culture 

partagée, la vision ainsi que les  pratiques RH . La perception de cette identité en interne comme 

en externe fournit  ŷȽimage -employeur , la marque  employeur  ĿƲĔſƲ įƈſƩƲŠƲƼĿĽ ĶĽ ŷȽŠĶĽſƲŠƲĿ-

ĽŽƢŷƈǛĽƼƤ ĽƲ ĶĽ ŷȽŠŽĔőĽ-employeur . 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 ȽIƲĔƲ ĶƈŠƲ ƲĽſŠƤ įƈŽƢƲĽ ĶĽƩ ĿǔƈŷƼƲŠƈſƩ ĶĽ ŷĔ ƩƈįŠĿƲĿ ĽƲ ĔĶĔƢƲĽƤ ƩĽƩ ŽŠƩƩŠƈſƩ ĽƲ ŷĽƼƤƩįƈſĶŠƲŠƈſƩ ĶȽĽǚĽƤįŠįĽ

aux nouveaux besoins des usagers.  Au regard des contextes économique, politique et social , ŷȽĔĶŽŠſŠƩƲƤĔƲŠƈſ

ĶƈŠƲ ƩȽĔĶĔƢƲĽƤau renouvellement des e ffectifs,  combiné avec ŷȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ ĶĽƩ ĔƲƲĽſƲĽƩ ĶĽƩ ſƈƼǔĽŷŷĽƩ

générations  de candidats  : souplesse, autonomie, reconnaissance, flexibilité des temps de travail , intérêt des 

ŽŠƩƩŠƈſƩȷ ƈƢƢƈƤƲƼſŠƲĿƩ ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ ĶĽ įĔƤƤŠľƤĽȷ ƢĔƩƩĽƤĽŷŷĽƩ ĔǔĽį ĶȽĔƼƲƤĽƩ ŽĿƲŠĽƤƩȺ, qui bouleversent le 

management et le recrutement . 

  

FICHE TECHNIQUE          N°1 

  

 NÁ 22 

Identité employeur    ì    Image employeur  

Marque employeur  
VUE PAR les agents 

Au travers de la stratégie RH mise 

en place pour développer 

ŷȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ ĶĽƩ įƈŷŷĔĮƈƤĔƲĽƼƤƩ : 

Û Des conditions de travail, 

ƩĽſƲŠŽĽſƲ ĶȽĔƢƢĔƤƲĽſĔſįĽ ĽƲ

de bien -être  

Û Des pratiques managériales 

ƤĽƩƢĽįƲƼĽƼƩĽƩ ĶĽ ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ

des agents devient un facteur 

clé de différenciation  

Û Un environnement de travail 

(conditions de travail, de 

ƤĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſȺȶɎ ƣƼŠ ƢĽƼǔĽſƲ

êƲƤĽ ŠſĶŠƣƼĿƩ ƩƼƤ ŷȽƈŐŐƤĽ

ĶȽĽŽƢŷƈŠȶ 

VUE PAR  

les candidats potentiels 

Au travers des problématiques 

ĶȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿȷ ĶĽ įƈŽŽƼſŠįĔƲŠƈſ

ĽƲ ĶȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ įĔſĶŠĶĔƲȶ 
Communication 

LEVIERS de fidélisation 

Permettent de retenir ses 

meilleur s collaborateurs et 

ĶȽĔƲƲŠƤĽƤ ĶĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ ƣƼĔŷŠŐŠĿƩȶ 

ATTENTION  : Un agent du 

ministère est un candidat 

potentiel pour la concurrence !  

INTERACTION 

avec chaque étape du 

processus de recrutement 

è °ŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ 

è Pré-sélection des profils  

è Entretiens de recrutement  

è Prise en charge  

U 

  

 NÁ 31 

ʀɓ°ÊÝk¦kÓIÎ  IÓ ÎI;ÎæÝI¦I¨ÝÓ 
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Les atouts  de la marque employeur  permettent de séduire, de fidéliser  et de se démarquer des autres 

employeurs  des secteurs privé et public  ĔǔĽį ŷĽƩƣƼĽŷƩ ŷĽ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ĽƩƲ Ľſ įƈſįƼƤƤĽſįĽȶ 

 

En matière d'attractivité, il ne suffit pas de faire, faut -il encore le faire savoir ȷ įȽĽƩƲ ŷȽĽƩƩĽſįĽ-même de la 

marque employeur car ĔƼŮƈƼƤĶȽřƼŠ ŷĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ Ƥecrutent leur employeur autant que ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤles 

recrute . Cette communication doit passer par tous les acteurs ministériels.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ʀɓ°ÊÝk¦kÓIÎ  IÓ ÎI;ÎæÝI¦I¨ÝÓ 
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Le « sourcing  » des compétences  : De quoi parle -t -on  ? 

;ȽĽƩƲ ŷĽ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ ƣƼŠ įƈſƩŠƩƲĽ ƢƈƼƤ ŷĽƩ ƤĽįƤƼƲĽƼƤƩ ĕ ƤĽįřĽƤįřĽƤ ĽƲ ĕ

approcher les profils les plus adaptés à leurs besoins en vue de déclencher des 

įĔſĶŠĶĔƲƼƤĽƩ ƢĽƤƲŠſĽſƲĽƩ ĔƼǚ ĽŽƢŷƈŠƩ ƢƤƈƢƈƩĿƩȶ ;ĽƲƲĽ ĶĿŽĔƤįřĽ ƩȽĔƢƢƼŠĽ ƩƼƤ Ƽſ

ensemble de méthodes  ĽƲ ĶȽƈƼƲŠŷƩȶ 

 

La pénurie de candidats sur certains métiers en tension et l'im pératif d'efficience sur chaque poste obligent 

à adopter de nouvelles stratégies de recrutement avec un maître mot : la proactivité,  ŷĔ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ ĶȽƼſĽ

ƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠsur les supports classiques ſȽĿƲĔſƲ ƢŷƼƩ ƲƈƼŮƈƼƤƩ ƩƼŐŐŠƩĔſƲĽ ſŠ ŷȽĿŷĔƤőŠƩƩĽŽĽſƲ ĶĽƩ ƤĽįherches au 

seul vivier des candidats  habituels . Cela induit aussi de planifier les initiatives de recrutement et de formation  

bien à l'avance et de façon plus stratégique . 
 

ÊTRE PROACTIF   

Aller chercher les candidats         Anticiper les besoins futurs  
 
 

En fonction des profils recherchés les recruteurs peuvent naturellement diversifier les viviers pour trouver 

le bon profil. Il faut dès lors recourir aux mêm es techniques que les recruteurs du secteur privé, notamment, 

le « sourcing  » (repérage de profils qualifiés) et l'e -reputation.   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Le sourcing des candidats devient un enjeu de taille qui nécessite que les recruteurs et les bureaux RH de 

proximité soient vigilants et présents  sur tous les fronts à la fois.  Un travail est en cours en ce sens au 

ŽŠſŠƩƲľƤĽ įřĔƤőĿ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽȶ 
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Des Outils numériques 

¾ Recherche directe sur les réseaux 

sociaux professionnels  

¾ Recherche dans des CVthèques (APEC, 

France Travail)  

¾ Consultation des candidatures 

spontanées enregistrées dans un SIRH  

¾ ;ƈſƩƲŠƲƼƲŠƈſ ĶȽƼſ ÓkÎe ŽŠſŠƩƲĿƤŠĽŷ ƢƈƼƤ

la gestion des talents permettant 

ŷȽĔĶĿquation entre les attendus de 

ŷȽĽŽƢŷƈŠ ƈŐŐĽƤƲ ĽƲ ŷĽ ƢƤƈŐŠŷ ĶĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ 

Des Méthodes 

¾ Création et animation de 

partenariats  

¾ Recours à des cabinets de 

recrutement externes pour certains 

emplois en tension sous réserve de 

disponibilités budgétaires  

¾ Mise en contact par le biais 

ĶȽŠſƲĽƤŽĿĶŠĔŠƤĽ įƈŽŽƼſ ƈƼ

« réseautage  » 

¾ Participation à des salons et des 

forums  

¾ Approche interministérielle  

  

 NÁ 24 
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Le choix du mode de publicité doit être réalisé au regard des caractéristiques du poste à pourvoir tout 

Ľſ ǔĽŠŷŷĔſƲ ĕ įĽ ƣƼȽŠŷ ƢĽƤŽĽƲƲĽ ĶĽ ĶŠǔĽƤsifier le vivier des candidats  ĽƲ ƣƼȽŠŷ ſȽĿįĔƤƲĽ ƢĔƩ Ĕ ƢƤŠƈƤŠ ĶĽƩ

candidat s susceptible s de remplir les conditions pour postuler.  

 

Au-delà d e la publication sur le s sites « Choisir le service public » et « Rejoignez-nous », plusieurs autres vecteurs de 

communication permettent d e ǔĔŷƈƤŠƩĽƤ ƼſĽ ƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĽƲ ƲƤƈƼǔĽƤ ĶĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ ƣƼŠ ſĽ ǔŠĽſĶƤĔŠĽſƲ ƢĔƩ

spontanément sur les sites de la fonction publique.  Il faut donc aller les chercher par ce s biais.  
 

Publication sur l es sites gratuits ou payants  ou « jobboards  » 
 

Sites nationaux 
(tous les métiers) 

Û https://www.francetravail.fr/accueil/ 
Û https://www.apec.fr/ 
Û https://www.cadremploi.fr/ 
Û https://fr.indeed.com/ 
Û https://www.monster.fr/emploi 
Û https://www.leboncoin.fr/offres_d_emploi/offres 
Û https://www.staffme.fr/ 
Û https://www.directemploi.com/ 
Û https://emploi.lefigaro.fr/#home 
Û https://www.meteojob.com/ 
Û https://www.jobijoba.com/fr/ 
Û https://fr.jooble.org/ 

Réseaux sociaux Û https://fr.linkedin.com/ 
Û https://viadeo.journaldunet.com/ 

Sites régionaux Û https://www.hellowork.com/fr-fr/ 
Û https://www.lagazettedescommunes.com/  

Sites spécialisés dans le domaine : 
Û Informatique 

 
 
Û Ingénieurs 

Û https://lesjeudis.com/ 
Û https://www.welcometothejungle.com/fr 
Û https://www.chooseyourboss.com/ 
Û https://www.jobteaser.com/fr 
Û https://fr.engineering.jobs/fr 

Sites à destination des personnes 
en situation de handicap 

Û https://www.capemploi.info/  
Û https://www.capemploi75.org/ 
Û https://www.handicap.fr/ 
Û https://www.hello-handicap.fr/home 
Û https://hanploi.thransition.com/ 
Û https://handi-cv.com 
Û https://atharep.org 

Sites dédiés aux étudiants et jeunes 
diplômés 
 
 
Site pour lôalternance 

Û https://www.wizbii.com/ 
Û https://www.iquesta.com/ 
Û https://www.studentjob.fr/ 
Û https://www.pass.fonction-publique.gouv.fr/ 
Û https://www.walt-asso.fr/ 
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Les autres vecteurs de communication  ou « sourcing  » 
 
 
 

Û Les annonces dans les  revues spécialisées  spécifique s au monde agricole  

Û La presse nationale ou locale  

Û Recours à des partenariats  par des contacts directs  avec : 

¶ des établissements d ȽĽſƩĽŠőſĽŽĽſƲ ƈƼ ĶĽƩ ĔƩƩƈįŠĔƲŠƈſƩ ĶȽĔſįŠĽſƩ ĿŷľǔĽƩȷavec des écoles, des CFA , des 

universités, tel s que le Centre professionnel des étudiants et des diplômés d'universités d'Ile de France 

Réseau Pro et les sites orientés vers le 1 er emploi pour approcher des stagiaires, des apprentis et jeunes 

diplô més : 1jeune1solution  (initié par le Gouvernement), JobTeaser, par secteur géographie StudentJob , 

ŷȽKƲƼĶŠĔſƲ ɿer emploi ,  

¶ des grandes écoles  de la fonction publique et des instituts de recherche  

¶ des fondations , telles que la plateforme « diversifiez vos talents » opérée par la Fondation Mozaïk RH  

et destinée aux jeunes, pour la majorité diplômés, issus des quartiers les moins favorisés.  

¶ des associations  telles que «  Force Femme  » qui concernent les femmes  de plus de 45 ans inscrites à 

France Travail  

¶ le ministère des armées  pour le recrutement de militaires en fin de contrat par voie de détachement puis 

ĶȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ (Article L4139 -2 du code de la défense et Article L326 -2 du code général de la fonction 

publique)  

Û Les salons  interministériels ȷ ŷĽƩ ƩĔŷƈſƩ ĶĽ ŷȽĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽȷ ŷĽƩ ƩĔŷƈſƩ ĶĽ ŷȽĿƲƼĶŠĔſƲȷ ŷĽƩ ƩĔŷƈſƩ ĶĿĶŠĿƩ ĔƼ řĔſĶŠįĔƢ. 

Û  ȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ ĶȽƼſ ƩĔŷƈſ ŽŠſŠƩƲĿƤŠĽŷ ĔƼƲƈƼƤ ĶĽƩ ŽĿƲŠĽƤƩ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ƈƼ ƈƤőĔſŠƩĿ ĔǔĽį ŷĽ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷĔ

transition énergét ique.  

Û Les forums  ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ. 

Û Les Duoday s pour des personnes en situation de handicap qui peuvent faire e ſƩƼŠƲĽ ŷȽƈĮŮĽƲ ĶȽƼſ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲ, 

ĶȽƼſĽ ŠŽŽĽƤƩŠƈſ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ ou ĶĔſƩ ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽƼſ įƈſƲƤĔƲ ĶȽapprentissage ou ĶȽƼſ stage. 

Pour les agents, ces initiatives permettent  de faire évoluer le re gard et les représentations 

sociales sur les situations de handicap.  

Û La cooptation  ou « réseautage  » professionnel ȷ ƣƼŠ įƈſƩŠƩƲĽ ĕ ƩȽĔƢƢƼǛer sur son réseau professionnel  ou celui 

de ses ĔőĽſƲƩ ſƈƲĔŽŽĽſƲ ĔƼƢƤľƩ ĶȽĔſįŠĽſƩ ĿŷľǔĽƩȷ ĔŽŠƩȷex-collègues, etc. Dans des métiers très spécialisés où 

le recrutement est compliqué, cette méthode peut donner accès à des cand idats difficiles à contacter via une  

annonce ou sur les réseaux sociaux. Les collaborateurs deviennent alors des ambassadeurs du  recrutement.   

ʀɓ°ÊÝk¦kÓIÎ  IÓ ÎI;ÎæÝI¦I¨ÝÓ 

  

 NÁ 23 

  

 NÁ 20 

https://recruteurs.reseaupro.unif.fr/
https://www.1jeune1solution.gouv.fr/
https://recruiter.jobteaser.com/fr/site-recrutement/?utm_source=google&utm_medium=cpc&utm_campaign=FR_2022_demo-request-site-recruteur&sfcid=7017T000000klWlQAI&gad=1&gclid=CjwKCAjwscGjBhAXEiwAswQqNMfNCxL113afnv1Jt7fd3B4_XsrnVWLg6-G14gcaLES_V67iYxHb3hoC1QUQAvD_BwE
https://www.studentjob.fr/emploi-jeune-diplome
https://jobs-stages.letudiant.fr/emploi.html
https://www.fondation-mozaik.org/discriminations-a-lemploi-mozaik-lance-la-mobilisation-dans-les-universites/
https://www.forcefemmes.com/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000038031092/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000044426806
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Le concept de  « Onboarding »   
 

 

þƈƼŷƈŠƤ ƤĽįƤƼƲĽƤ ƼſĽ ƢĽƤƩƈſſĽ įȽĽƩƲ ŷȽaccueillir  ĔƼ ƩĽŠſ ĶȽƼſĽéquipe, l ȽŠſƲĿőƤĽƤ à la communauté de 

ƲƤĔǔĔŠŷ Ľſ ŷȽaccompagnant ĶĔſƩ Ʃƈſ ĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷ ĔŐŠſ ƣƼȽĽŷŷĽ ƢƼŠƩƩĽ ĶĿǔĽŷƈƢƢĽƤ ƩƼƤ

la durée un ƩĽſƲŠŽĽſƲ ĶȽĔƢƢĔƤƲĽſĔſįĽ et un bien -être professionnel . 

 

« Onboarding » = 1 er ƢƈŠſƲ ĶȽĔſįƤĔőĽ ĽƲde fidélisation  
 

Sachant que m ŀŽĽ ƢĽſĶĔſƲ ŷĽƩ ƢĿƤŠƈĶĽƩ ĶȽĽƩƩĔŠ ou premières s emaines , certains agents co ntinuent de passer 

des entretiens ou de garder des contacts  avec des recruteurs, ƢĔƤĔŷŷľŷĽŽĽſƲ ĕ ŷȽĔįįƼĽŠŷ Îe ĽƲ

informatique/logistique, il est essentiel de mettre en place une culture du service , une « étincelle 

supplémentaire  » qui convaincra  ŷȽĔőĽſƲ ĶĽ rester à moyen terme en répondant  à son accroche émotionnelle 

qui  est tout aussi importante que son intérêt pour le poste . 
 

9 recommandations p our un « onboarding  » efficace  sur le long terme  

1. AſƲŠįŠƢĽƤ ŷȽĔƤƤŠǔĿĽ ĽƲ ŷȽŠſƩƲĔŷŷĔƲŠƈſ des nouveaux collaborateurs  

2. Rendre  le processus collaboratif, interactif, personnalisé voire amusant  

3. Sociabiliser les nouveaux entrants  

4. ÊƤƈŷƈſőĽƤ ŷȽĔįƲŠƈſ ĔƼ-delà du 1 er jour  

5. Mettre en place un système de parrainage par un collègue /parrain , un « mentor  » 

6. Impliquer le management direct du nouveau collaborateur  

7. Mettre en valeur les nouveaux talents  

8. ¦ĽƩƼƤĽƤ ŷȽĽŐŐŠįĔįŠƲĿ ĶĽ ŷĔ ĶĿŽĔƤįřĽ ĔƼ ƲƤĔǔĽƤƩ ĶȽĽſƲƤĽƲŠĽſƩ ĽƲ ĶȽƼſ ĮŠŷĔſ 

9.  ƼƲƈŽĔƲŠƩĽƤ ŷĽƩ ƲėįřĽƩ ƣƼŠ ƢĽƼǔĽſƲ ŷȽŀƲƤĽ 
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PRÉPARATION ORIENTATION INTÉGRATION ADHÉSION SUIVI

Anticiper sur les 
aspects 

logistiques et 
administratifs 

Rendre 
opérationnel le 

nouveau 
collaborateur 

Intégrer et 
impliquer dans 
lôorganisation 

Faire partager 
et approprier la 
culture et les 

objectifs 

Assurer le suivi et 
lôaccompagnement 

Qualité de 
lôaccueil 

Fidélisation 
Bilans / Retours 
dôexp®rience 

Productivité / 
Efficience 

Développement 
performance 

En amont Jour 1 1er mois 6 mois 1 an > 1 an

https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000039654288
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La fidélisation des agents.  De quoi parle -t -on  ? 

kŷ ƩȽĔőŠƲ ĶĽ ŷĔ įĔƢĔįŠƲĿ ĶȽƼſĽorganisation à retenir ses employé s sur une période de temps 

déterminée ȶ ÓȽŠŷ ĽƩƲ ŠŽƢƈƤƲĔſƲ ĶȽĔƲƲŠƤĽƤ ĽƲ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽƤ ŷĽƩ ŽĽŠŷŷĽƼƤƩ ƲĔŷĽſƲƩȷ Šŷ ĽƩƲ ƲƈƼƲ ĔƼƩƩŠ ĽƩƩĽſƲŠĽŷ

de se concent rer sur le maintien des agent s qualifiés et expérimentés . La fidélisation a un impact 

direct sur le moral et la réu ssite globale de l'organisation professionnelle.  

 

La fidélisation des agents ĽƩƲ Ƽſ ĶĿŐŠ ƢƈƼƤ ŷĽƩ ƤĽƩƩƈƼƤįĽƩ řƼŽĔŠſĽƩ ĕ ƼſĽ ĿƢƈƣƼĽ ƈƽ ŷĽƩ ŮĽƼſĽƩ ĔįƲŠŐƩ ſȽřĿƩŠƲĽſƲ ƢĔƩ

à įřĔſőĽƤ ŐƤĿƣƼĽŽŽĽſƲ ĶȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤȷsoit par attrait pour des organisation s porteu ses de v aleurs éthiques fortes , 

ƩƈŠƲ ĶĔſƩ ŷĔ ƢĽƤƩƢĽįƲŠǔĽ ĶȽƼſĽ ĿǔƈŷƼƲŠƈſ ĶĽ įĔƤƤŠľƤĽ Ľſ ƲĽƤŽĽƩ ĶĽ ƤĽƩƢƈſƩĔĮŠŷŠƲĿƩ ĽƲ ĶĽ ƤĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſȶ 

 

Savoir conserver ses agents est aussi important que de  savoir  les recruter  qui est une opération  coûteuse  et peut 

être longue  pour certains types de profils hautement qualifiés ou pénuriques. La fidélisation commence donc dès 

ŷȽĽŽĮĔƼįřĽ ƢĔƤ ŷĽ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ĶȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſȶElle concerne  les primo -arrivants comme les agents plus  anciens, ainsi 

que les personnes recrutées sur des  ;BB ƣƼŠ ƢĽƼǔĽſƲ ŀƲƤĽ ƈƤŠĽſƲĿĽƩ ǔĽƤƩ ĶȽĔƼƲƤĽƩ ƢƈƩƲĽƩ ĶŠƩƢƈſŠĮŷĽƩȶ 

 

Fidélisation des agents = F idélisation des talents  
 

¡ Limitation des dé penses liées au 

recrutement, à l'intégration, à la  formation 

qui peuvent être importantes, en particulier pour 

les postes hautement qualifiés ou spécialisés .  
 

¢ Maintien des agents talentueux posséda nt 

des compétenc es et une expertise précieuses 

essentielles , et ayant  une compréhen sion 

approfondie des opérations  et  processus qui 

peut être difficile  à remplacer.  

 

£  Amélioration de la motivation et de 

ŷȽĽſőĔőĽŽĽſƲ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷ des agent s 

valorisés, soutenus et investis . 
 

¤ La fidélisation participe au 

façonnement de l a marque  employeur  

et à sa réputation, l es avis positifs en 

ligne et les recommandations de bouche 

à oreille pouva nt attirer des candidats 

de grande qualité et rendre le processus 

de recrutement plus efficace  

(participation au Sourcing ).  

  

ʁɓ ;;æIk  kÎȷ k¨ÝK]ÎIÎ  IÓ ¨°æþI æĄ  ]I¨ÝÓ 

IÝ  IÓ \kBK kÓIÎ 
 

FICHE TECHNIQUE          N°1 

  

 NÁ 31 

 
 

 

 ĽƩ ĶĿƢĔƤƲƩ ŐƈſƲ ƢĔƤƲŠĽ ĶĽ ŷĔ ǔŠĽ ſƈƤŽĔŷĽ ĶȽƼſĽ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ƣƼȽŠŷ ſĽ ŐĔƼƲ

ƢĔƩ ĿǔŠƲĽƤ ĕ ƲƈƼƲ ƢƤŠǚ įĔƤ ŷȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ ĶƈŠƲ ƩĽ ƤĽſƈƼǔĽŷĽƤ

régulièrement ce qui permet à des primo arrivants de donner une 

nouvelle impulsion saine.  

 ȽƈĮŮĽįƲŠŐ įƈſƩŠƩƲĽ ƢŷƼƲƋƲ ĕ ŽĔŠntenir un turnover  modéré (entre 5 et 

15%), dans le cas contraire cela peut entrainer une baisse du moral 

chez les agents restants qui peuvent se sentir surchargés de travail.  

Il faut donc mesurer et surveiller les indicateurs clés de la fidélisation 

au trĔǔĽƤƩ ĶƼ ƲĔƼǚ ĶȽĔĮƩĽſƲĿŠƩŽĽȷ ĶĽ ƤƈƲĔƲŠƈſȷ ĶĽƩ ŠſĶŠįĔƲĽƼƤƩ ĶĽ

mobilité ou de démission et leurs motifs, au travers par exemple des 

données résultant des enquêtes du baromètre social, des évaluations 

ĶĽ ƢĽƤŐƈƤŽĔſįĽȷ ĶĽƩ ĮŠŷĔſƩ ƩƈįŠĔƼǚȺĔŐŠſ ĶĽ ƢĽƤŽĽƲƲƤĽ ĔƼǚ

responsables de prendre des mesures proactives pour fidéliser les 

talents clés.  

é Quõil convient de mesurer  

Les avantages de la fidélisation des agentsé 
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kŷ ƩȽĔőŠƲ ĶĽ Žettre en place une stratégie de maintien des agents , à chaque niveau hiérarchique, ƢĔƤ ŷĔ įƤĿĔƲŠƈſ ĶȽƼſĽ

įƼŷƲƼƤĽ ĶȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ ƢƈƩŠƲŠǔĽ ƩȽĔƢƢƼǛĔſƲ ƩƼƤ plusieurs axes de la marque employeur . 

 

1 ï  Adopter  un management différent  

J Valoriser l es compétences  des collaborateurs  en les remerciant rapidement 

après leurs réalisations afin de maximiser l'impact  

J ÓȽĔƩƩƼƤĽƤ ƣƼĽ ŷĽƩ ĿƣƼŠƢĽƩ ƩƈſƲ ĮŠĽſ ĶŠƤŠőĿĽƩȷ ĔįįƈŽƢĔőſĿĽƩ ĽƲ ĿƢĔƼŷĿĽƩ ĶĔſƩ

les moments plus délicats  

J Reconnaître les réalisations individuelles et collectives  

J Encourager l'engagement  et l'autonomisation des collaborateurs  

J Fournir des objectifs et attentes clairs  permettant aux agents de bien 

įƈŽƢƤĽſĶƤĽ įĽ ƣƼĽ ŷȽƈſ ĔƲƲĽſĶ ĶȽĽƼǚ 

J Adopte r les nouvelles technologies, la dématérialisation et les outils innovants  

 

2 ï Favoriser un environnement et des  conditions de travail positifs  

J ]ĔƤĔſƲŠƤ ĶȽĽǚįĽŷŷĽſƲĽƩ įƈſĶŠƲŠƈſƩ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷpour le bien -être des agents  

J Promouvoir un meilleur équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle  

et un droit à la «  déconnexion  » 

J Proposer de s modalités de travail adaptées  

J Aménager des espaces de travail confortables et agréables  quand cela est 

possible  

J Candidater  Ľſ ƲĔſƲ ƣƼȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ à des labels de bien -être au travail  

 

3 ï Favoriser un sentŠŽĽſƲ ĶȽĔƢƢĔƤƲĽſĔſįĽ ĽƲ Ƽſ ĮƼƲ 

J °ƤőĔſŠƩĽƤ ĶĽƩ ĔįƲŠǔŠƲĿƩ ĶĽ įƈſƩƈŷŠĶĔƲŠƈſ ĶȽĿƣƼŠƢĽȷ ĶĽƩ ɋ portes -ouvertes  », des 

ŮƈƼƤſĿĽƩ ĶȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſministérielles  des nouveaux arrivants, des conférences 

régulières sur une thématique ciblée  

J Promouvoir ŷĔ ĶŠǔĽƤƩŠƲĿ ĽƲ ŷȽŠſįŷƼƩŠƈſafin  de créer un sentiment 

ĶȽĔƢƢĔƤƲĽſĔſįĽȷ Ľſ ƤĽįřĽƤįřĔſƲ ĽƲ ǔĔŷƈƤŠƩĔſƲ ĶŠŐŐĿƤĽſƲĽƩ ƈrigines et 

expériences pour attirer un vivier plus large de talents  

J BĿŐŠſŠƤ ƼſĽ ƢƈŷŠƲŠƣƼĽ ÎÓI ĽƲ ŷȽĔƢƢŷŠƣƼĽƤ ĔƼ ƲƤĔǔĽƤƩ ĶȽƼſ ĽſőĔőĽŽĽſƲ ĶĔſƩ ĶĽs 

action s concrètes et  répondre aux jeunes actifs qui recherchent un travail leur 

donn ant  le sentiment de contribuer à des pr iorités sociales et écologiques  

 

4 ï Développer et promouvoir ƼſĽ ƩƲƤĔƲĿőŠĽ ĶĽ ƤĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſ ĽƲ ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ ĶĽ įĔƤƤŠľƤĽpositive  

J Faire évoluer le  contenu des  poste s des agents à la mesure de leurs  compétences  

J °ŐŐƤŠƤ ĶĽƩ ƈƢƢƈƤƲƼſŠƲĿƩ ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ ĶĽ įĔƤƤŠľƤĽ en créant ĶĽƩ ƢĔƤƲĽſĔƤŠĔƲƩ ĶĔſƩ ŷĽ įĔĶƤĽ ĶȽun « cheminement 

de carrière  » ĽƲ ĶȽune « planification de succession  »  

J Investir da ns le développement des compétences en offrant  régulièrement  des actio ns de formation  

J Encourager les agents à explorer les opportunités interfonctionnelles et à relever de nouveaux défis pour leur 

ƢĽƤŽĽƲƲƤĽ ĶȽĿŷĔƤőŠƤ ŷĽƼƤƩ įƈŽƢĿƲĽſįĽƩ ĽƲ ŷĽƩ ƤĽſĶƤĽpolyvalents  

J Offrir  une rémunération et des avantages sociaux  compétitifs en effectuant  régulièrement des analyses 

comparatives avec les autres employeurs publics  pour rester attractif   

Les leviers de la fidélisation  
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5 ï Établir des relations solides et une communication  efficace avec les agents  : 

J Détecter les problèmes en amont  et les résoudre à temps avec souplesse pour éviter un départ injustifié  

J Mettre en place « ŷȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ įƈŷŷĔĮƈƤĔƲĽƼƤ » en ƩƈŷŷŠįŠƲĔſƲ ƤĿőƼŷŠľƤĽŽĽſƲ ŷȽĔǔŠƩ ĶĽƩ ĔőĽſƲƩȷ Ľſ ŽĽſĔſƲ

des enquêtes, en organisant des groupes de discussion ou en mettant en place des boîtes à suggestions, 

qui peuvent fournir des informations précieuses sur les expériences des agents afin de permettre aux 

responsable s de répondre à tout sujet de préoccupation  

J Rester  en ĔŷĽƤƲĽ ĽƲ ĕ ŷȽĿįƈƼƲĽ ƢƈƼƤ Ĕdapter les stratégies a ux attentes des collaborateurs qui évoluent 

nécessairement  ; įȽest un travail de fond, sur le long terme.  

J Renforcer la confiance grâce à une communication active et transparente .  

J ¦ƈſƲƤĽƤ ŷȽĽǚĽŽƢŷĽ. 
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L'offboarding désigne tous les processus, toutes les procédures et tous les services mis 

Ľſ ƢŷĔįĽ ƢĔƤ Ƽſ ƈƤőĔſŠƩŽĽ ƢƈƼƤ őĿƤĽƤ ĽƲ ŐĔįŠŷŠƲĽƤ ŷĽ ĶĿƢĔƤƲ ĶĽ ŷȽƼſ ĶĽ ƩĽƩ įƈŷŷĔĮƈƤĔƲĽƼƤƩȶ

Les départs font désormais partie intégrante de la v ie professionnelle dans le secteur 

privé comme dans la fonction publique.   Ľ ƲĽŽƢƩ ƈƽ ŷȽƈſ ŐĔŠƩĔŠƲ įĔƤƤŠľƤĽ ĔƼ ƩĽŠſ ĶȽƼſ

même organisme est désormais révolu.  

 

Savoir accompagner les collaborateurs sortants est tout aussi important que de bien les accueilli Ƥȶ ;ȽĽƩƲ

une phase de transition essentielle qui apporte de nombreux bénéfices en termes de  performance, de  

réputation  et  de réseau, avec de nombreux enjeux  : 

J Meilleure intégration des collaborateurs entrants  

J  ƩƩƼƤĔſįĽ ĶȽƼſĽ ĮƈſſĽ ƤĿƢƼƲĔƲŠƈſ ĶĔſƩ ŷĽréseau professionnel du collaborateur et sur les réseaux 

sociaux  

J Amélioration de la marque employeur  ĶĔſƩ Ƽſ ĽſŮĽƼ ĶȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿ 

J kŽƢĔįƲ ƢƈƩŠƲŠŐ ƩƼƤ ŷĽƩ įƈŷŷľőƼĽƩ ƤĽƩƲĔſƲƩ Ľſ ŷĽƼƤ ŽƈſƲƤĔſƲ ŷȽŠŽƢƈƤƲĔſįĽ ƣƼĽ ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĔįįƈƤĶĽ ĕ

ses collaborateurs avec par ricochet une motivation et une performance accrues  

J Amélior ation du recrutement « boomerang  » en réintégrant  des précédents talents à faible coût 

puisque tous les processus  leur  sont déjà connus  grâce à une bonne image de marque  

 

Le Offboarding , ĿƲĔƢĽ įŷĽŐ ĶĽ ŷȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ įƈŷŷĔĮƈƤĔƲĽƼƤ 

 

;ȽĽst pour cela que le offboarding doit être préparé bien en amont pour mieux évaluer l'expérience 

collaborateur et l'amél iorer si nécessaire au travers de plusieurs actions  : 

 Collect er des informations  en recueillant  ses motifs de départ,  Ʃƈſ ĔǔŠƩ ĽƲ Ʃƈſ ƤĽƲƈƼƤ ĶȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ

ƢƈƼƤ ĔŽĿŷŠƈƤĽƤ ŷĽƩ ƢƤƈįĽƩƩƼƩ ŠſƲĽƤſĽƩ ƣƼŠ ĶƈŠǔĽſƲ ŷȽŀƲƤĽȷ įĽ ƣƼŠ ƢĔƤƲŠįŠƢĽ ĕ ŷȽĔŽĿŷŠƈƤĔƲŠƈſ ĶĽ ŷĔ

qualité de vie au travail . 

 Organiser une période de tuilage avec son futur remplaçant avant son départ  

pour le transfert des compétences et  ĔŐŠſ ĶȽassurer la formation de son 

successeur. A défaut ĶĽ ƲƼŠŷĔőĽȷ ŷĔ ƢƤĿƢĔƤĔƲŠƈſ ĶȽƼſ őƼŠĶĽ ǔŠĽſĶƤĔ ŐĔįŠŷŠƲĽƤ

ŷȽŠſƲĿőƤĔƲŠƈſ 

 Mettre en place une communication transparente entre chaque équipe est 

primordiale  pour informer du départ et rassurer la communauté de travail  

 Organiser un moment de convivialité pour remercier le collaborateur qui s'en va.  

 Lui rédiger une lettre de recommandation ou écrire des références sur son 

įƈŽƢƲĽ  ŠſŲĽĶkſȶ ÓŠ ŷȽƈſ ĽƩƲparticulièrement satisfait de ses compétences, il faut 

le faire savoir  

 Garder le contact avec le s collaborateurs  partis au travers par exemple des r éseaux sociaux . 

Maintenir une bonne relation aura des impacts bénéfiques sur votre marque employeur.  

 ÓȽĔƩƩƼƤer que tous les documents obligatoires lui ont bien été remis  : solde de tout compte,  

certificat de travail, CPF, attestatio ſ ĶĽ įƈſőĿƩȷ ĔƤƤŀƲĿ ĶĽ ŽƈĮŠŷŠƲĿȺ  

 ÓȽĔƩƩƼƤĽƤ ƣƼȽŠŷ Ĕ ƤĽſĶƼ ŷĽ ŽĔƲĿƤŠĽŷ ŽŠƩ ĕ ƩĔ ĶŠƩƢƈƩŠƲŠƈſ ȸ ƈƤĶŠſĔƲĽƼƤȷ ƲĿŷĿƢřƈſĽȺ ĽƲ įƈƼƢĽƤ ƲƈƼƩ Ʃes 

accès physiques et informatiques  pour éviter tout risque de fuite d'information confidentielle.   
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Question s ĕ ƩĽ ƢƈƩĽƤ ĔǔĔſƲ ŷĔ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ ĶȽƼſĽ ƈŐŐƤĽ

ĶȽĽŽƢŷƈŠ ɓ  Annexe de la fiche technique  

 

Questions clés Exemples 
Le besoin peut -il être couvert  autrement que par un 

recrutement ?  

Û Redéploiement des missions, des postes, des agents ?  

Û Nouvelle priorisation des activités ?  

Û Évolution/réorganisation du service ?  

Û Délai suffisant pour une publication ?  

 

 ȽƈƼǔĽƤƲƼƤĽ ĶƼ ƢƈƩƲĽ ƩȽŠſƩįƤŠƲ-elle dans les 

orientations de la structure  ?  

Û ÊƤĿǔƼĽ ĶĔſƩ ŷĽ ƩįřĿŽĔ ĶȽĽŽƢŷƈŠƩ Ʌ 

Quel est précisément le  besoin ?  Û Le poste est -il permanent  ? temporaire ? évolutif  ? 

Û Missions (responsabilités, grade, équilibre vie 

professionnelle / personnelle ) ?  

Û Profil (débutant/généraliste/expert) ?  

 

 ƣƼĽŷŷĽƩ ƲǛƢƈŷƈőŠĽƩ ĶȽĔőĽſƲƩ ŷĽ ƢƈƩƲĽ ĽƩƲ-il ouvert  ?  Û Poste ouvert aux t itulaire s uniquement ?  

Û Recours aux contractuels possible (motifs, cas de recours, 

ĶƼƤĿĽ ĶƼ įƈſƲƤĔƲȺɎ Ʌ 

 

Quel serait le traitement de référence ?  

Quelle serait la cotation du poste ou le niveau de 

rémunération proposé ?  

Û Pour les contractuels, quelle est la fourchette d e 

rémunération  ? 

Û Possibilit é de dérogation pour les postes/métiers en tension 

?  

Û ÊƈƼƤ ŷĽƩ ƲŠƲƼŷĔŠƤĽƩȷ ƩȽĔőŠƲ-Šŷ ĶȽƼſ įƈƤƢƩ ĔǛĔſƲ ĔĶřĿƤĿ ĔƼ

RIFSEEP ? si oui, de quel groupe relève le poste ?  

Û Pertinence de la cotation d u poste   

 

 ȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĽƩƲ-elle alignée avec le besoin de 

recrutement ?  

Û Contient tous les éléments essentiels à l a bonne 

appréhension du poste (activités, positionnement, 

įƈŽƢĿƲĽſįĽƩȷ ĽǚĽŽƢŷĽƩ ĶĽ ŽŠƩƩŠƈſƩȺɎ Ʌ 

Û  ŠƩŠĮŠŷŠƲĿ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ĽƲ įƈſŐƈƤŽŠƲĿ ĕ ŷĔ ƤĿĔŷŠƲĿ Ʌ 

Û Élaborée avec toutes les parties prenantes (collatéraux, 

hiérarchiques , DRH de proximité ȺɎ Ʌ 

 

 Ľ ĶĿŷĔŠ ĶȽƈƼǔĽƤƲƼƤĽ ĶĽ ƢƈƩƲĽ ĽƩƲ-il respecté ?  Û ÎĽƩƢĽįƲ ĶƼ ĶĿŷĔŠ ĶȽƼſ ŽƈŠƩou de 15 jours (en cas 

ĶȽƼƤőĽſįĽɎĽſƲƤĽ ŷĔ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĽƲ ŷĽ ĶĿƢƋƲ ĶĽƩ

candidatures avant prise de décision ?  
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Fiche métier, fiche de ƢƈƩƲĽȷ ƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠȷ 

Quelles différences  ? ï Annexe de la fiche technique  
 

Fiche métier 
Outil de référence  

Fiche de poste 
Outil contractuel  

Offre dôemploi 
Outil de publicité  

Rédigée à partir du répertoire des 

métiers de la fonction publique 

(RMFP) 

ÎĿĶŠőĿĽ ĕ ƢĔƤƲŠƤ ĶȽƼſĽ ŐŠįřĽ ¦ĿƲŠĽƤ 
Rédigée à partir de la F iche de poste  

°ƼƲŠŷ ĶȽŠſŐƈƤŽĔƲŠƈſ Outil de management  Outil de communication  

A vocation recruteurs  A vocation interne  A vocation externe  

Utilisée par le service RH et les 

recruteurs  

æƲŠŷŠƩĿĽ ƢĔƤ ŷȽĔőĽſƲȷ ŷĽƩ ŽĔſĔőĽƼƤƩ ĽƲ ŷĽ

service RH  

Utilisée par les recruteurs et les 

candidats  

Ses caractéristiques  : 

× La famille professionnelle de 

rattachement  

× Activités  principales  

× Responsabilités  

× Éléments de compétence dédiés 

(savoir, savoir -être, savoir -faire)  

× Formations nécessaires  

× ÊĽƤƩƢĽįƲŠǔĽƩ ĶȽĽŽƢŷƈŠ et 

ƲĽſĶĔſįĽ ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ 

Ses éléments indispensables  : 

Û  ȽŠſƲŠƲƼŷĿ ĶƼ ƢƈƩƲĽ 

Û Les informations statutaires (cat., 

RIFSEEP) 

Û Le positionnement hiérarchique  

Û Les relations fonctionnelles  

Û La définition du poste  : description 

ĶĽ ŷȽĔįƲŠǔŠƲĿ ĽƲ Ķes compétences  : 

savoirs, savoir -faire, savoir -être à 

partir du RMFP  tout en étant adaptée  

Û  ĽƩ įƈſĶŠƲŠƈſƩ ĶȽĽǚĽƤįŠįĽ ĽƲ ĶĽ

contrainte  

 

Architecturée autour de  : 

ọ  Ĕ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĽƲ ŷĽ ƩĽƤǔŠįĽ ĶȽĔįįƼĽŠŷ ȸ

mise en avant des valeurs  

ọ Le poste : intitulé du poste et 

descriptio n des missions  à partir du 

RMFP 

ọ Les caractéristiques du poste  : 

statut, lieu de travail, spécificités, 

ƤĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſȷ ƲĿŷĿƲƤĔǔĔŠŷȺ 

ọ Le profil recherché : compétences, 

expérience,  

ọ Le processus de recrutement  : 

modalités de candidatures , 

contacts et calendrier  

Précise les tendance s ĶȽĿǔƈŷƼƲŠƈſƩ

de chaque métier  

Est évolutive  ƢƈƼƤ ƩȽĔĶĔƢƲĽƤ ĕ ŷȽĿǔƈŷƼƲŠƈſ

ĶĽ ŷȽĔįƲŠǔŠƲĿ ĶĽ ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĽƲ ĶĽƩ

ŽŠƩƩŠƈſƩ ĶĽ ŷȽĔőĽſƲ 

Est éphémère  

Écriture imposée  : 

× Acronymes  

× Missions introduites par des 

ǔĽƤĮĽƩ ĶȽĔįƲŠƈſ ĕ ŷȽŠſŐŠſŠƲŠŐ 

×  

Écriture rédigée  : 

Û Jargon spécialisé  

Û Missions introduites par des verbes 

au présent ou au futur à la 3 ème  

personne du singulier  « IL/ELLE » 

Écriture soignée  :  

ọ Vocables  vulgarisé s 

ọ Vocabulaire engageant , dans un 

style direct « VOUS »  

La description des emplois proposés et des compétences recherchées  

sont harmonisées en inter fonction publique au travers du  

Répertoire des Métiers de la Fonction Publique (RMFP).  

Le RMFP est structuré en 29 domaines fonctionnels  

eux-mêmes subdivisés en familles professionnelles. 
35 fiches métiers sont recensées pour le domaine technique agricole 
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Lexique synthétique des domaines fonctionnels  

ĶȽĽŽƢŷƈŠƩ présents au ministère en charge de 

ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ    
 
     

Le Répertoire des Métiers de la Fonction Publique (RFMP) classe les emplois dans des 

domaine s fonctionnels. Au ministère , le domaine Agriculture  comprend 35 fiches 

métiers . D'autres métiers relevant principalement des domaines transversaux  et  

supports  y sont également présents.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ces domaines fonctionnels ainsi que les fiches métier associées 

doivent être sélectionnés sur ODISSEE (fiche de poste) par 

l'intermédiaire des menus déroulants : "Domaine métier/Famille 

d'emploi"  & « Emploi type"  
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Bâtiment  

Recherche  
Enseignement et formation  

Organisation, contrôle et 

évaluation  

International  

AGRICULTURE 

Ressources humaines  

Achats  

Gestion budgétaire et financière  

Numérique  

Communicatio n 

Affaires juridiques  

Direction et pilotage des 

politiques publiques  

Finances publiques  
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â Domaine Agriculture  

Le domaine fonctionnel de l'Agriculture regroupe les métiers participant à l'élaboration et à 

ŷĔ ŽŠƩĽ Ľſ ơƼǔƤĽ ĶĽƩ ƢƈŷŠƲŠƣƼĽƩ ĶĔſƩ ŷĽƩ ĶƈŽĔŠſĽƩ ĔőƤŠįƈŷĽȷalimentaire, forestier et 

vétérinaire.  

Il regroupe sept familles de métiers présents au Ministère :  

¶ Sécurité sanitaire de l'alimentation, santé des végétaux, élevage et bien -être animal  

¶ Politique agricole  

¶ ÊŠŷƈƲĔőĽ ĽƲ ŽŠƩĽ Ľſ ơƼǔƤĽ ĶĽ ŷĔ ƢƈŷŠƲŠƣƼĽ ĔőƤŠįƈŷĽet forestière  

¶ Développement des territoires ruraux  

¶ Subventions  

¶ Techniques agricoles  

¶ Forêt - Bois 

 

 

â Enseignement et formation  

Le domaine fonctionnel Enseignement et formation regroupe les emplois qui concourent à 

ŷȽĿĶƼįĔƲŠƈſȷ ĕ ŷĔ ŐƈƤŽĔƲŠƈſ ĽƲ ĕ ŷȽĔįįƈŽƢĔőſement des élèves, des apprentis et des adultes.  

 

â Recherche  

Le domaine fonctionnel Recherche regroupe les emplois qui concourent à l'élaboration et la mise 

Ľſ ơƼǔƤĽ ĶĽƩ ƢƈŷŠƲŠƣƼĽƩ ƩįŠĽſƲŠŐŠƣƼĽƩȷ ĕ ŷɂĔǔĔſįĿĽ ĶĽ ŷĔ ƤĽįřĽƤįřĽ ŐƈſĶĔŽĽſƲĔŷĽ ĽƲ ĔƢƢŷŠƣƼĿĽ ĔŠſƩŠ

qu 'au développement expérimental.  

 

â Organisation, contrôle et évaluation  

Le domaine fonctionnel Organisation, Contrôle et évaluation regroupe les emplois assurant les 

missions d'audit, d'évaluation des politiques publiques, de vérification du respect de la norme et 

d'accompagnement aux organisations.  

 

â Direction et pilotage des politiques publiques  

Le domaine fonctionnel Direction et pilotage des politiques publiques regroupe les emplois 

d'encadrement et de pilotage qui permettent de définir, conduire et ŽĽƲƲƤĽ Ľſ ơƼǔƤĽ ŷĽƩ

politiques publiques dans le cadre des orientations gouvernementales.  

 

â Affaires juridiques  

Le domaine fonctionnel Affaires juridiques ƤĽőƤƈƼƢĽ ŷĽƩ ĽŽƢŷƈŠƩ ƤĽŷĔƲŠŐƩ ĕ ŷȽĿŷĔĮƈƤĔƲŠƈſȷ ĕ ŷȽĔſĔŷǛƩĽ

ĽƲ ĕ ŷȽĔƢƢŷŠįĔƲŠƈſ ĶĽ ŷĔ ſƈƤŽĽ ŮƼƤŠĶŠƣƼĽȷaŠſƩŠ ƣƼȽĕla prévention du contentieux . 

 

â Communication  

Le domaine fonctionnel Communication regroupe les emplois qui participent à la présentation et 

ĕ ŷĔ ƢƤƈŽƈƲŠƈſ ĶĽ ŷȽŠŽĔőĽ ĔŠſƩŠ ƣƼĽ ĶĽ ŷȽĔįƲŠƈſ ĶĽƩ ƩĽƤǔŠįĽƩ ƢƼĮŷŠįƩ ĕ ĶĽƩƲŠſĔƲŠƈſ ĶĽ ƢƼĮŷŠįƩ ŠſƲĽƤſĽƩ

et externes.  

 

â International  

Le domaine fonctionnel International regroupe les ŽĿƲŠĽƤƩ ƣƼŠ ŽĽƲƲĽſƲ Ľſ ơƼǔƤĽ ŷĔ ƢƈŷŠƲŠƣƼĽ

diplomatique, exercent des missions consulaires ou de coopération internationale et participent 

à la sécurité diplomatique.  
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â Ressources humaines  

Le domaine fonctionnel Ressources humaines  ƤĽőƤƈƼƢĽ ŷĽƩ ĽŽƢŷƈŠƩ ƣƼŠ ƢĔƤƲŠįŠƢĽſƲ ĕ ŷȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſȷ

ĕ ŷĔ őĽƩƲŠƈſȷ ĕ ŷĔ ŽƈĮŠŷŠƩĔƲŠƈſ ĽƲ ĔƼ ĶĿǔĽŷƈƢƢĽŽĽſƲ ĶĽƩ ƤĽƩƩƈƼƤįĽƩ řƼŽĔŠſĽƩ ĔŠſƩŠ ƣƼȽĕ

ŷȽĔſƲŠįŠƢĔƲŠƈſ ĶĽ ŷĽƼƤ ĿǔƈŷƼƲŠƈſ ĶĔſƩ ŷĽƩ ƩĽƤǔŠįĽƩ ĶƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĽƲ įĽƼǚ ĶĽ ƩĽƩ ĿƲĔĮŷŠƩƩĽŽĽſƲƩ ƢƼĮŷŠįƩ. 

 

â Achats  

Le domaine fonctionnel Achat s ƤĽőƤƈƼƢĽ ŷĽƩ ĽŽƢŷƈŠƩ ƣƼŠ ƢĔƤƲŠįŠƢĽſƲ ĕ ŷȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſȷ ĕ ŷĔ őĽƩƲŠƈſȷ

ĔƼ ŐƈſįƲŠƈſſĽŽĽſƲ ĽƲ ĕ ŷȽƈƢƲŠŽŠƩĔƲŠƈſ ĶĽ ŷĔ įřĔŤſĽ ĔįřĔƲ ƢƼĮŷŠį ĔƼ ƩĽŠſ ĶĽƩ ƩĽƤǔŠįĽƩ ĶĽ

l'administration.  

 

â Finances publiques  

Le domaine fonctionnel Finances publiques regroupe les emplo is de gestion des finances 

ƢƼĮŷŠƣƼĽƩȷ Ľſ ŽĔƲŠľƤĽ ĶĽ ƤĽƩƩƈƼƤįĽƩȷ ĶĽ ĶĿƢĽſƩĽƩȷ ĶȽĿƲĔĮŷŠƩƩĽŽĽſƲ ĽƲ ĶĽ ǔĿƤŠŐŠįĔƲŠƈſ ĶĽƩ įƈŽƢƲĽƩ

publics.  

 

â Gestion budgétaire et financière  

Le domaine fonctionnel Gestion budgétaire et financière regroupe les emplois relatifs à 

lȽĿŷĔĮƈƤĔƲŠƈſ ĽƲ ĔƼ ƩƼŠǔŠ ĶĽ ŷĔ ƢƤƈőƤĔŽŽĔƲŠƈſ ĮƼĶőĿƲĔŠƤĽȷ ĕ ŷȽĽǚĿįƼƲŠƈſ ĮƼĶőĿƲĔŠƤĽ ĽƲ įƈŽƢƲĔĮŷĽ

ĽƲ ĕ Ʃƈſ įƈſƲƤƋŷĽ ĔŠſƩŠ ƣƼȽĕ ŷȽĔŠĶĽ ĔƼ ƢŠŷƈƲĔőĽ ŐŠſĔſįŠĽƤȶ 

 

â Numérique  

Le domaine fonctionnel Numérique regroupe les emplois qui conçoivent et maintiennent les 

in frastructures ainsi que les services numériques et de communication des employeurs publics et 

de ses usagers, tout en assurant leur disponibilité, leur performance et leur sécurité. Ces emplois 

concourent également à la collecte, au stockage, à la protecti ƈſ ĽƲ ĕ ŷȽĽǚƢŷƈŠƲĔƲŠƈſ ĶĽ ĶƈſſĿĽƩȷ

ĔŠſƩŠ ƣƼȽĕ ŷĽƼƤ ƈƼǔĽƤƲƼƤĽ ĽƲ ĶŠŐŐƼƩŠƈſ ĕ ĶĽƩƲŠſĔƲŠƈſ ĶĽ ƢƼĮŷŠįƩ ŠſƲĽƤſĽƩ ĽƲ ĽǚƲĽƤſĽƩȶ  

 

â Bâtiment  

Le domaine fonctionnel Bâtiment regroupe les emplois qui concourent à la conception, 

ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſȷ ŷĔ ŽĔŠſƲĽſĔſįĽ ĽƲŷȽĽǚƢŷƈŠƲĔƲŠƈſ ĶĽƩ ĮėƲŠŽĽſƲƩȷ ƈƼǔƤĔőĽƩ ĽƲ ŠſŐƤĔƩƲƤƼįƲƼƤĽƩ ƢƼĮŷŠƣƼĽƩȷ

ĶĔſƩ ŷĽ ƤĽƩƢĽįƲ ĶĽƩ ƤľőŷĽƩ ĶĽ ŷȽĔƤƲȷ ĶĽ ŷĔ ƩĿįƼƤŠƲĿ ĔŠſƩŠ ƣƼĽ ĶĽƩ ĽſŮĽƼǚ ĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲĔƼǚȷ

économiques et sociaux.  
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Modèle de Fiche de poste  ï Annexe  de la fiche technique   
 

 

Un profil  de  poste  bien  rédigé  optimise  ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ du  processus  de  recrutement  

 

La rédaction ou la mise à jour de la fiche de poste doit tenir compte des recommandations  ci -

ĶĽƩƩƈƼƩ Ľſ ƩȽĔƢƢƼǛĔſƲ ƩƼƤ ŷĽƩ ĶŠŐŐĿƤĽſƲƩ ƤĿŐĿƤĽſƲŠĽŷƩmis à votre disposition.  

 

 Le libellé du poste  doit être précis. Ex. la mention  Chef de bureau sans le domaine est insuffisant e 

  Ƚenvironnement professionnel doit permet tre  de connaîtr e ŷĔ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ĶȽĔŐŐĽįƲĔƲŠƈſ ĽƲ Ʃes missions  

 Distinguer les caractéristiques  principales  du poste , indispensable s et permanent es 

 Préciser les contraintes et/ou spécificités  liées au poste afin de recevoir des candidatures adaptées  et si 

des formations  ou attestations  sont nécessaires à la prise de poste  

 Ne pas mentionner  trop de  compétences , privilégier cel les qui sont réellement in dispensables à la 

fonction et les hiérarchiser  ĔƼ ƤŠƩƣƼĽ ĶȽĽŐŐƤĔǛĽƤ ŷĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ ƈƼ ĶĽ ŷĽƩ ĶŠƩƩƼĔĶĽƤ ĶĽ ƢƈƩƲƼŷĽƤ. Préciser les 

compétences qui peuvent être acquises su r le poste grâce aux formations  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ¨¨IĄÏ̝ʂ 

 

Veiller à rédiger : 
U Sans surévaluer les capacités attendues par 

rapport aux missions et à la catégorie du poste  

U Sans mentions interdites , portant sur les 

critères de discrimination listés dans la loi  

U Sans stéréotype de sexe . 

Répertoire des métiers 

de la Fonction Publique  
Guide HCE pour une 

communication publique 

sans stéréotype de sexe   

]ƼŠĶĽ ĶȽĔŠĶĽ ĕ ŷĔféminisation  

des noms de métiers, titres,  

grades et fonctions  

Lexique des métiers du MASA  

Circulaire du 21 novembre 

2017 relative aux règles de 

féminisation  

Loi du 27 mai 2008 relative à la  lutte contre 

les discriminations  

 

N° 3 

https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/actualites/rmfp-v1-complet.pdf
https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/guide-pour-une-communication-publique-sans-stereotypes-de-sexe-0
https://www.culture.gouv.fr/content/download/93487/file/guide_1999_feminisation-noms-metiers_def.pdf?inLanguage=fre-FR
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000036068906
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000018877783
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Mise à jour du  : 

https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/actualites/rmfp-v1-complet.pdf
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En-tête (500C) 

 
 

 
 
Objectifs du poste (750C) 

 
 
 

 
 
Champ relationnel (750C) 
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Vous indiquerez toutes les informations qui permettront au candidat, si les missions du poste 
lôint®ressent, de v®rifier que les conditions sont compatibles avec sa situation, ses attentes, ses 
contraintes personnellesé Ainsi, les conditions particuli¯res dôexercice sont ¨ pr®ciser (astreintes, 
d®placements fr®quentsé,). 
Par ailleurs, il vous revient de pr®ciser vos attentes, en mati¯re dôautonomie, de responsabilisation, de 
modes de travail et de fournir des ®l®ments sur lôambiance de travail, les valeurs manag®riales é.. 
De m°me, le mot du manager, une bonne phrase dôun coll¯gue sur un m®tier ®quivalent é peuvent °tre 
cités. 

Son objectif est de permettre au candidat de se sentir accueilli dans un environnement de missions quôil 
peut directement percevoir ¨ la lecture de lôoffre dôemplois. Aussi, il convient de pr®senter le service de 
manière attractive, par exemple : 
« Vous souhaitez vous mettre au service des collaborateurs qui conduisent les politiques publiques ? 
Vous souhaitez plus particulièrement les accompagner dans leur carrière (gestion administrative et paie, 
suivi individualisé, droits à la retraite, développement de services numériques), participer au 
développement de leurs compétences (GPEEC, formation), animer la politique de relations sociales 
bas®e sur lô®coute et le dialogue, d®finir un environnement de travail respectueux et engag® (®galit® et 
diversité, inclusion, action sanitaire et sociale, hygiène et sécurité), rejoignez le SRH et une fonction 
stratégique et transversale, qui contribue au bien-être de toute la communauté de travail». 
Vous pourrez utilement quantifier le nombre de collaborateurs, dôusagers internes et/ou externes pris en 

charge, les volumes financiers gérés é. 

Les ®l®ments seront harmonis®s pour lôensemble des postes relevant dôune m°me structure, exemple : 

« Ministère de l'agriculture, de lôagro-alimentaire et de la souveraineté alimentaire 
Secrétariat général 
Service des ressources humaines » 
Sous-direction (à compléter) ou mission pour la MISIRH et la MIPEC 

Bureau (à compléter) » 

Pour mettre en ®vidence les enjeux de lôemploi, il est important de valoriser la richesse des partenariats, 
en distinguant les différents niveaux de partenariat par exemple, sous la forme suivante qui sera à 
ajuster en fonction de la réalité : 

- au sein du service é : 
- au sein du ministère : 
- au niveau interministériel : 

Il est aussi utile de qualifier les relations partenariales : ®troites, r®guli¯res, privil®gi®es, strat®giquesé 
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Correspondance entre Odissée et Rejoignez-nous ï  

Annexe de la fiche technique  
 
 

Odissée Rejoignez-nous 
Fonction + complément de fonction  kſƲŠƲƼŷĿ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ 

Catégorie  Catégorie  

Classement parcours professionnel  Parcours professionnel  

Libellé du Corps  Libellé du Corps + groupe RIFSEEP (mis en forme avec 

les autres corps et les groupes RIFSEEP associés)  

Groupe RIFSEEP Corps / groupe RIFSEEP 

En-tête  BĽƩįƤŠƢƲŠŐ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ 

ÊƤĿƩĽſƲĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷ Descriptif du service  

Objectifs du poste  

Descripti on du poste  Description des missions  

Champ relationnel  

Champ relationnel  ;ƈſĶŠƲŠƈſƩ ƢĔƤƲŠįƼŷŠľƤĽƩ ĶȽĽǚĽƤįŠįĽ 

Savoir  Descriptif du profil recherché  

Personne à contacter  Informations complémentaires  

Télétravail possible  Télétravail possible  

Management  Management  

Logé Logé 

Ouvert aux titulaires  ¨ĔƲƼƤĽ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ 

Ouvert aux contractuels  ¨ĔƲƼƤĽ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ 

Fondement juridique du recrutement  Fondement juridique du recrutement  

Fourchette de rémunération pour les contractuels  ÎĿŽƼſĿƤĔƲŠƈſ įƈſƲƤĔįƲƼĽŷƩ ɍĽſ ɺ ĮƤƼƲɲĔſɎ 

Expérience minimum souhaitée  Niveau d'expérience minimum requis  

Niveau d'études  Niveau d'études / Diplômes  
 

De façon générale toutes les rubriques doivent être systématiquement renseignées . 
 

Concernant les champs relatifs aux caractéristiques RH du poste , les indications suivantes doivent être 

respectées quant à la façon ĶĽ ƤĽŽƢŷŠƤ įĽƤƲĔŠſĽƩ ƤƼĮƤŠƣƼĽƩȷ ĕ ƲŠƲƤĽ ĶȽĽǚĽŽƢŷĽ :  

o Service  : indiquer « Service des Ressources Humaines » ;  

o Pôle : indique r la sous-direction/mission et le bureau concerné(e)s ;  

o Site : indiquer « Varenne - 75 007 Paris » ;  

o Complément de fonction : dans la mesure ou la fonction est précisée via un menu déroulant, il 

įƈſǔŠĽſƲ ĶȽĔƢƢƈƤƲĽƤ Ƽſ ƩƈŠſ ƲƈƼƲ ƢĔƤƲŠįƼŷŠĽƤ ĕ įĽƲƲĽ rubrique  qui doit être précise  

o Catégorie : il convient de renseigner la catégorie du poste sachant que pour les postes de catégorie A+, 

comme pour le site Choisir le service public, il est nécessaire de p réciser si le poste  rĽŷľǔĽ ĶȽƼſ Ľmploi 

de direction  ou dôun autre emploi dôencadrement sup®rieur ;  

 ¨¨IĄÏ̝ʂɍƩƼŠƲĽɎ 
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Č Classement parcours professionnel : pour les agents de catégor ie A, il convient de mentionner le classement 

tel que mentionné dans la note de service n°2019 -488 du 3 juillet 2019  

Č BŠƢŷƋŽĽ ƤĽƣƼŠƩ ȸ ƢƈƼƤ ŷȽĽǚĽƤįŠįĽ ĶĽ įĽƤƲĔŠſĽƩ ŐƈſįƲŠƈſƩȷ ŷĔ ĶĿƲĽſƲŠƈſ ĶȽƼſ ĶŠƢŷƋŽĽ ĿƲĔſƲ ƤĽƣƼŠƩĽȷ Šŷ ĽƩƲ

nécessaire de le mentionner ;  

Č Nomb re de personnes encadrées : mettre uniquement un chiffre ou un nombre (si la question est sans 

objet, mettre « O »)  

Č BƈŽĔŠſĽ ŐƈſįƲŠƈſſĽŷɲŐĔŽŠŷŷĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ƢƤŠſįŠƢĔŷĽ ȸ Šŷ įƈſǔŠĽſƲ ĶĽ ƩĽ ƤĿŐĿƤĽƤ ĔƼǚ ŐĔŽŠŷŷĽƩ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽƩ ĶƼ

Référentiel des Métiers de la F onction Publique (RMFP) ; si le poste relève de deux emplois types, il 

įƈſǔŠĽſĶƤĔ ĶȽŠſĶŠƣƼĽƤ ŷĽ ĶƈŽĔŠſĽ ŐƈſįƲŠƈſſĽŷ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠ ƲǛƢĽ ƢƤŠſįŠƢĔŷ ȹ 

Č Emploi type principal : il convient à nouveau de se référer au RMFP ;  

Č Emploi type secondaire : si le poste comp orte des missions relevant de deux emplois type du RMFP, il 

įƈſǔŠĽſƲ ĶĽ įƈŽƢŷĿƲĽƤ įĽ įřĔŽƢ ĽƲ ĶĽ ƤĿƢĔƤƲŠƤ ŷĔ ƣƼƈƲŠƲĿ ĶƼ ƢƈƩƲĽ ƩƼƤ įĽƩ ʀ ĽŽƢŷƈŠƩ ƲǛƢĽƩȶ ÓŠſƈſȷ Šŷ ſȽĽƩƲ

pas nécessaire de renseigner le champ.  
 

Concernant les champs relatifs aux descriptions du poste  : 

Č Il convient dans ŷȽĽſ-tête  ĶȽŠſĶŠƣƼĽƤ ĶĽƩ ĿŷĿŽĽſƲƩ řĔƤŽƈſŠƩĿƩ ƢƈƼƤ ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ ĶĽƩ ƢƈƩƲĽƩ ƤĽŷĽǔĔſƲ ĶȽƼſĽ

même structure, par exemple  : 

« Ministère de l'agriculture et de la souveraineté alimentaire  

Secrétariat général  

Service des ressources humaines »  

Sous-direction (à compléter) ou mission pour la MISIRH et la MIPEC  

Bureau (à compléter)  » 
 

Č Présentation de ŷȽĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷ : 

Óƈſ ƈĮŮĽįƲŠŐ ĽƩƲ ĶĽ ƢĽƤŽĽƲƲƤĽ ĔƼ įĔſĶŠĶĔƲ ĶĽ ƩĽ ƩĽſƲŠƤ ĔįįƼĽŠŷŷŠ ĶĔſƩ Ƽſ ĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ ĶĽ ŽŠƩƩŠƈſƩ ƣƼȽŠŷ

ƢĽƼƲ ĶŠƤĽįƲĽŽĽſƲ ƢĽƤįĽǔƈŠƤ ĕ ŷĔ ŷĽįƲƼƤĽ ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠƩȶ  ƼƩƩŠȷ Šŷ įƈſǔŠĽſƲ ĶĽ ƢƤĿƩĽſƲĽƤ ŷĽ ƩĽƤǔŠįĽ ĶĽ

manière attractive, par exemple  : 

 « Vous souhaitez vous mettre au service des collaborateurs qui condui sent les politiques publiques  ? 

Vous souhaitez plus particulièrement les accompagner dans leur carrière (gestion administrative et 

paie, suivi individualisé, droits à la retraite, développement d e services numériques), participer au 

développement de leurs compétences (GPEEC, formation), animer la politique de relations sociales 

ĮĔƩĿĽ ƩƼƤ ŷȽĿįƈƼƲĽ ĽƲ ŷĽ ĶŠĔŷƈőƼĽȷ ĶĿŐŠſŠƤ Ƽſ ĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷ ƤĽƩƢĽįƲƼĽƼǚ ĽƲ ĽſőĔőĿ ɍĿőĔŷŠƲĿ ĽƲ

diversité, inclu sion, action sanitaire et sociale, hygiène et sécurité), rejoignez le SRH et une fonction 

stratégique et transversale, qui contribue au bien -être de toute la communauté de travail».  

þƈƼƩ ƢƈƼƤƤĽǭ ƼƲŠŷĽŽĽſƲ ƣƼĔſƲŠŐŠĽƤ ŷĽ ſƈŽĮƤĽ ĶĽ įƈŷŷĔĮƈƤĔƲĽƼƤƩȷ ĶȽƼƩĔőĽƤƩinternes et/ou externes pris 

Ľſ įřĔƤőĽȷ ŷĽƩ ǔƈŷƼŽĽƩ ŐŠſĔſįŠĽƤƩ őĿƤĿƩ Ⱥȶ  
 

Č Description des missions  : 

þƈƼƩ ŠſĶŠƣƼĽƤĽǭ ƲƈƼƲĽƩ ŷĽƩ ŠſŐƈƤŽĔƲŠƈſƩ ƣƼŠ ƢĽƤŽĽƲƲƤƈſƲ ĔƼ įĔſĶŠĶĔƲȷ ƩŠ ŷĽƩ ŽŠƩƩŠƈſƩ ĶƼ ƢƈƩƲĽ ŷȽŠſƲĿƤĽƩƩĽſƲȷ

de vérifier que les conditions sont compatible Ʃ ĔǔĽį ƩĔ ƩŠƲƼĔƲŠƈſȷ ƩĽƩ ĔƲƲĽſƲĽƩȷ ƩĽƩ įƈſƲƤĔŠſƲĽƩ ƢĽƤƩƈſſĽŷŷĽƩȺ

 ŠſƩŠȷ ŷĽƩ įƈſĶŠƲŠƈſƩ ƢĔƤƲŠįƼŷŠľƤĽƩ ĶȽĽǚĽƤįŠįĽ ƩƈſƲ ĕ ƢƤĿįŠƩĽƤ ɍĔƩƲƤĽŠſƲĽƩȷ ĶĿƢŷĔįĽŽĽſƲƩ ŐƤĿƣƼĽſƲƩȺȷɎȶ 

ÊĔƤ ĔŠŷŷĽƼƤƩȷ Šŷ ǔƈƼƩ ƤĽǔŠĽſƲ ĶĽ ƢƤĿįŠƩĽƤ ǔƈƩ ĔƲƲĽſƲĽƩȷ Ľſ ŽĔƲŠľƤĽ ĶȽĔƼƲƈſƈŽŠĽȷ ĶĽ ƤĽƩƢonsabilisation, de 

ŽƈĶĽƩ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷ ĽƲ ĶĽ ŐƈƼƤſŠƤ ĶĽƩ ĿŷĿŽĽſƲƩ ƩƼƤ ŷȽĔŽĮŠĔſįĽ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷȷ ŷĽƩ ǔĔŷĽƼƤƩ ŽĔſĔőĿƤŠĔŷĽƩ Ⱥȶȶ 

BĽ ŽŀŽĽȷ ŷĽ ŽƈƲ ĶƼ ŽĔſĔőĽƤȷ ƼſĽ ĮƈſſĽ ƢřƤĔƩĽ ĶȽƼſ įƈŷŷľőƼĽ ƩƼƤ Ƽſ ŽĿƲŠĽƤ ĿƣƼŠǔĔŷĽſƲ Ⱥ ƢĽƼǔĽſƲ ŀƲƤĽ

cités.  
 

Č Valorisation du poste  au travers  : 

Č ;ĔĶƤĽ ĶȽĽǚĽƤįŠįĽ 

o Bâtiment classé, rénové, accessible en métro, disposant de parking vélo  

o Restauration sur place (60% produits de qualité et durable dont 36% bio) , Environnement agréable)  

o Temps de travail : hors forfait, 2 cycles de travail possib ŷĽƩ ɍʀʃ ŮƈƼƤƩ ĶĽ įƈſőĿƩ ĽƲ ŮƼƩƣƼȽĕ ɿʇ ÎÝÝɎ 

o Participation mutuelle et transport, accès au parc de logement, offre de prestations sociales, 

įƼŷƲƼƤĽŷŷĽƩȷ ĶĽ ŷƈŠƩŠƤƩ ĽƲ ĶĽ ƲƈƼƤŠƩŽĽȺ Ɍ   

 ¨¨IĄÏ̝ʂɍƩƼŠƲĽɎ 
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Č Valorisation du poste  au travers  : 

Č Champ relationnel  

ÊƈƼƤ ŽĽƲƲƤĽ Ľſ ĿǔŠĶĽſįĽ ŷĽƩ ĽſŮĽƼǚ ĶĽ ŷȽĽŽƢŷƈŠȷ Šŷ ĽƩƲ ŠŽƢƈƤƲĔſƲ ĶĽ ǔĔŷƈƤŠƩĽƤ ŷĔ ƤŠįřĽƩƩĽ ĶĽƩ ƢĔƤƲĽſĔƤŠĔƲƩȷ

en distinguant les différents niveaux de partenariat par exemple, sous la forme suivante qui sera à ajuster 

en fonction de la réalité :  

o au sein du ƩĽƤǔŠįĽ Ⱥ ȸ 

o au sein du ministère :  

o au niveau interministériel :  

kŷ ĽƩƲ ĔƼƩƩŠ ƼƲŠŷĽ ĶĽ ƣƼĔŷŠŐŠĽƤ ŷĽƩ ƤĽŷĔƲŠƈſƩ ƢĔƤƲĽſĔƤŠĔŷĽƩ ȸ ĿƲƤƈŠƲĽƩȷ ƤĿőƼŷŠľƤĽƩȷ ƢƤŠǔŠŷĿőŠĿĽƩȷ ƩƲƤĔƲĿőŠƣƼĽƩȺ 

 

Č Savoir et savoir -faire  

kŷ ĽƩƲ ŠŽƢƈƤƲĔſƲ ĶȽĽǚƢŷŠįŠƲĽǭ ŷĽƩ įƈŽƢĿƲĽſįĽƩ ĔƲƲĽſĶƼĽƩ en les contextualisant, afin de cibler les bons 

įĔſĶŠĶĔƲƩȶ  ƲŠƲƤĽ ĶȽĽǚĽŽƢŷĽ ȸ ƩŠ ǔƈƼƩ ŠſĶŠƣƼĽǭ ȸ ɋ ¨ƈƼƩ ƤĽįřĽƤįřƈſƩ ƼſĽ ƢĽƤƩƈſſĽ ĽǚƢĿƤŠŽĽſƲĿĽ ĶĔſƩ ŷĔ

įƈſĶƼŠƲĽ ĶĽ ƢƤƈŮĽƲ ŠſŐƈƤŽĔƲŠƣƼĽ ŠſƲĽƤŽŠſŠƩƲĿƤŠĽŷ ĽƲ ŽĔŠƲƤŠƩĔſƲ ŷĔ ŽĿƲřƈĶĽ ĔőŠŷĽ Ɍȷ įĽŷĔ ſȽĔƼƤĔ ƢĔƩ ŷĽ

mê me impact que si vous indiquer « savoir conduire un projet ». Il est nécessaire de faire figurer les 

attendus en terme de savoir être.  

IſŐŠſ ŷĽ ſŠǔĽĔƼ ĔƲƲĽſĶƼ ĶĽƩ įƈŽƢĿƲĽſįĽƩ ƤĽƣƼŠƩĽƩ ĶƈŠƲ ŀƲƤĽ ƢƤĿįŠƩĿ ȸ ĽǚƢĽƤƲȷ ŽĔŤƲƤŠƩĽ Ⱥ 

 

Č Fondement juridique : 

Pour les candidats non titulaires, il est important de mentionner la nature du recrutement afin de 

donner de la visibilité au candidat. Pour cette même raison, il est obligatoire de renseigner la durée 

du contrat (minimum 1 an par exe mple).  

 

Č Fourchette de rémunération : 

Il est nécessaire de renseigner cette rubrique dans la mesure où cet élément 

est décisif pour les candidats. La donnée doit être indiquée en brut et un 

minima peut être annoncé .  
 
  

 ¨¨IĄÏ̝ʂɍƩƼŠƲĽɎ 
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Modèle ĶȽ°ŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ ï Annexe  de la fiche technique   
 
 

Les nombreux métiers de la fonction publique doivent être attractifs.  La 

manière de rédiger l es ƈŐŐƤĽƩ ĶȽĽŽƢŷƈŠdoit  inciter  les candidats à postuler . 

 

 ȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ rédigée à partir  de la fiche de poste , accessible en pièce 

jointe  ĶĽ ŷȽƈŐŐƤĽȷ ĶƈŠƲ ĔĶƈƢƲĽƤ une approche attractive et sélective . 

 

La rédaction de ŷȽƈŐŐƤĽ ĶȽĽŽƢŷƈŠ   ̧de celle de la fiche de pos te

 Mettre en avant l es valeurs et atouts du ministère   

 Ne pas marquer de différence de genre et respecter les codes de la communication égalitaire. Pas 

ĶȽĿįƤŠƲƼƤĽ ŠſįŷƼƩŠǔĽȶ æƲŠŷŠƩĽƤ ĶĽƩ ŽƈƲƩ ĿƢŠįľſĽƩ (non genrés  : « une personne  » au lieu de «  un agent/ une 

agente  »)ȶ ¨Ľ ƢĔƩ ƼƲŠŷŠƩĽƤ ĶȽexpressions ambiguës et liées à des stéréotypes de genre , comme  « Homme de 

terrain  » 

 Communiquer avec des chiffres dans les descriptifs employeur/service et dans les missions  

 Préciser pour l es poste s comporta ſƲ ĶĽ ŷȽĽſįĔĶƤĽŽĽſƲ ŷĽ ſƈŽĮƤĽ ĶĽ ƢĽƤƩƈſſĽƩ ĽſįĔĶƤĿĽƩ 

 Lister les ĶŠƩƢƈƩŠƲŠŐƩ ĶȽĔįƲŠƈſ ƩƈįŠĔŷĽexistants et lĽƩ ŽƈĶĔŷŠƲĿƩ ĶȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ ĶƼ ƲƤĔǔĔŠŷ 

 Penser à préciser  le fondement juridique du recrutement  et la durée du contrat  

 Préciser la fourchette de la rémunération brute  

 Ne pas céder à ŷȽĔƲƲƤĔŠƲ du « copier -coller  » de la fiche de poste. Adoptez  un autre  style, LE VÔTRE !  

 Mettre en place un contrôle qualité ciblé en  sélectionnant des offre s ĶȽĽŽƢŷƈŠpour des postes ou métiers 

nécessitant un point de vigilance  

 
 

ËƼĽŷƣƼĽƩ ĽǚĽŽƢŷĽƩ ĶȽĔƢƢƤƈįřĽƩ ƤĿĶĔįƲŠƈſſĽŷŷĽƩȶ 
 

ọ Pr®sentation de lõemployeur 
«  įƲĽƼƤ ƢƼĮŷŠį ŽĔŮĽƼƤ ĶĽ ŷȽĔįƲŠƈſ őƈƼǔĽƤſĽŽĽſƲĔŷĽ ƣƼŠ ƢƤƈŽĽƼƲ ƲƈƼƲĽƩ ŷĽƩ ĶŠǔĽƤƩŠƲĿƩ ĽƲ ĶƈſƲ ŷĽƩ ŽĿƲŠĽƤƩ ƈſƲ

du sens.  »  « Vous souhaitez intégrer un ministère en prise directe avec les grands enjeux environnementaux, 

ƩƈįŠĿƲĔƼǚ ĽƲ ĿįƈſƈŽŠƣƼĽƩ ĶĽ ſƈƲƤĽ ĿƢƈƣƼĽ Ʌ  Ľ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ǔƈƼƩ ƈŐŐƤĽ įĽƲƲĽ ƈƢƢƈƤƲƼſŠƲĿȶ »  

« Être  (fonction et intitulé), c'est l'opportunité de vivre une expérience professionnelle riche et 

enthousiasmante, d ans un cadre de travail exceptionnel  ! » « ÎĽŮƈŠſĶƤĽ ŷĽ ŽŠſŠƩƲľƤĽ Ľſ įřĔƤőĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽȷ

įȽĽƩƲ ĶŠƤĽ ƈƼŠ ĕ ĶĽƩ ƩƼŮĽƲƩ ƣƼŠ ƈſƲ ĶƼ ƩĽſƩ ĽƲ ƣƼŠ ſƈƼƩ ƲƈƼįřĽſƲ ĶĔſƩ ſƈƲƤĽ ƣƼƈƲŠĶŠĽſ ȸ ŷȽĔŷŠŽĽſƲĔƲŠƈſȷ ŷȽĿŷĽǔĔőĽȷ

ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽȷ ŷĔ ƩĿįƼƤŠƲĿ ĔŷŠŽĽſƲĔŠƤĽȺ » « IntĿőƤĽƤ ƼſĽ ƩƲƤƼįƲƼƤĽ ŠſſƈǔĔſƲĽȷ ƈƼ ŷȽřƼŽĔŠſ ĽƩƲ ŷĽ ƩĽſƩ ŽŀŽĽ ĶĽ

la mission et la transformation digitale son outil, cela vous tente ?  » 

 

ọ Présentation des missions 
« Votre poste  ? Être  ƤĽƩƢƈſƩĔĮŷĽ ĶĽȺȶ »  « þƈƼƩ įƈſŐŠĽƤ ŷĔ őĽƩƲŠƈſ ĶĽȺ » « Adorer prendre en charge un projet, 

vouloir devenir incollable sur (sujet), Être  ƤĽƩƢƈſƩĔĮŷĽ ĽƲ ƩƼƤƲƈƼƲ ƢŷĽŠſɍĽɎ ĶȽŠſŠƲŠĔƲŠǔĽƩȷ ÊĔƤƲĔőĽƤ ĔǔĽį ƼſĽ

équipe enthousiaste  » « ŀƲƤĽ ĔįįƈŽƢĔőſĿ ĶȽƼſĽ ĿƣƼŠƢĽ ǔƈŷƈſƲĔŠƤĽ ĽƲ įƈŽƢĿtente  » « Absence de routine 

assurée ! dans un cadre de travail unique.  » « BĽƩ ŽŠƩƩŠƈſƩ ƢĔƩƩŠƈſſĔſƲĽƩ ƢƈƼƤ ƢŷƈſőĽƤ ĔƼ įơƼƤ ĶĽ ŷɂĔįƲŠƈſ

de l'Etat dans les domaines agricoles et forestiers !  »    

 ¨¨IĄÏ̝ʃ 
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ọ Descriptif du profil recherché 
Vous devez p ŷĔįĽƤ ŷĽ įĔſĶŠĶĔƲ ĔƼ įĽſƲƤĽ ĶĽ ŷȽĔſſƈſįĽ ƢƈƼƤ ĿǔƈƣƼĽƤ ƩĽƩ įƈŽƢĿƲĽſįĽƩ : 

« Qui êtes -vous ? þƈƼƩ ŀƲĽƩ ĶŠƢŷƋŽĿ ĶĽȺȶȷȷ ǔƈƼƩ ƢƈƩƩĿĶĽǭ ŠĶĿĔŷĽŽĽſƲ ƼſĽ ƢƤĽŽŠľƤĽ ĽǚƢĿƤŠĽſįĽ ĶĔſƩȺȷ  votre 

įƼƤŠƈƩŠƲĿ ƲĽįřſŠƣƼĽ ĽƲ ǔƈƲƤĽ įƈſſĔŠƩƩĔſįĽ ĶƼ ƩĽįƲĽƼƤ ǔƈƼƩ ƢĽƤŽĽƲƲĽſƲ ĶȽĔƢƢƤĿřĽſĶĽƤ ŷĽƩ ĽſŮĽƼǚ ĶĽ įĽƲƲĽ

fonction, vous aimez mettre en action vos initiatives et vos idées dans un environnement dynamique, en 

constante évolution. Vous vous reconnaissez d ans ce portrait  ? alors rencontrons nous  ! » 

 

« IƲ ƩŠ įȽĿƲĔŠƲ ǔƈƼƩ ? VƈƼƩ ƢƈƩƩĿĶĽǭ ƼſĽ ŐƈƤŽĔƲŠƈſ ĶĽȺ ǔƈƼƩ ĶŠƩƢƈƩĽǭ ĶĽ Ą ĔſſĿĽƩ ĶȽĔſcienneté, v ous poss édez 

un excellent relationnel, v ous savez faire preuve de diplomatie, confidentialité, proactivité et disc rétion, vous 

appréciez le collectif et le participatif, v ƈƼƩ ĶĿƲĽſĽǭ ƼſĽ őƤĔſĶĽ įĔƢĔįŠƲĿ ĶȽĔĶĔƢƲĔƲŠƈſ ĽƲ ŀƲĽƩ ĕ ŷȽĔŠƩĽ ĔǔĽį ŷĽƩ

outils de la bureautique ȷ ǔƈƼƩ įƈſſĔŠƩƩĽǭȺ įȽĽƩƲ ĽſįƈƤĽ ŽŠĽƼǚ ! » 

« þƈƼƩ ĔǔĽǭ ĶĽ ŷȽĽǚƢĿƤŠĽſįĽ ? nous avons besoin de vous.  » « Vous serez accompagné tout au long de votre 

carrière  » 

 

ọ Invitation à se connecter 
« Vous souhaitez en savoir plus, vous vous reconnaissez dans cette description, vous voulez tenter l'aventure, 

rencontrons -nous ! Nous vous dirons tout.  » « Venez jouer un ƤƋŷĽ ĶĽ ƢƤĽŽŠĽƤ ƢŷĔſȺ » « Rejoignez nos métiers 

ĶȽĔǔĽſŠƤ ƣƼŠ ƈſƲ ĶƼ ƩĽſƩ » « Et pour la fiche de poste elle est par ici, disponible sur Choisir le service public.  » 

 

ọ Pr®sentation de lõenvironnement de travail et des avantages 
«  ĽƩ ŽŠƩƩŠƈſƩ įȽĽƩƲŠŽƢƈƤƲĔſƲȷ ĔƼ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽ ŷȽĿƣƼŠƢĽ ĽƲ ŷȽĽſǔŠƤƈſſĽŽĽſƲ ĶĽ ƲƤĔǔĔŠŷ ĔƼƩƩŠ Ʉ » 

« :ĿſĿŐŠįŠĽǭ ĶȽƼſ ƩĔŷĔŠƤĽ ĽƲ ĶȽƼſ ƢĔnier  ĶȽĔǔĔſƲĔőĽƩ įƈŽƢĿƲŠƲŠŐƩ : dispositif social (restaurant administratif, 

participation à la mutuelle santé, compte épargne temp s, télétravail), formations locales, acco mpagnement à 

la prise de poste, collectif de travail bienveillant, cadre géographie et bâtimentaire exceptionnels , revalorisation 

triennale du salaire pour les contractuels, garantie indi ciaire pour les fonctionnaires.  » 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Enfin  quelques accroches teintées dõagriculture que vous pouv Ľǭ ƩĽŽĽƤ ĶĔſƩ ǔƈƩ ƈŐŐƤĽƩ ĶȽĽŽƢŷƈŠ 

« þƈƼƩ ĮĿſĿŐŠįŠĽƤĽǭ ĶȽƼſ ƢĔſŠĽƤ ĶȽĔǔĔſƲĔőĽƩ » 

« Venez exploiter vos compétences au sein de notre structure  » 

« Vous aimez cultiver vos co nnaissance s, votre curiosité  ? nous sommes là pour le tutorat »  

« Nous fertilisons les jeunes pousses dans un milieu de travail épanouissant  » 

« Si vous êtes curieux, l a greffe prendra très vite  » 

« Venez alimentez vos connaissances  » 

 
  

Sans oublier le format réservé à notre public dõapprentis et de stagiaires 

Qui commence avec le TU 

« Rejoins -nous  ƩƼƤ ſƈƩ ŽĿƲŠĽƤƩ ĶȽĔǔĽſŠƤ ! »  

« Ýƈſ ƩƲĔőĽɲĔƢƢƤĽſƲŠƩƩĔőĽ ƢƈƼƤƤĔ ĶĿĮƈƼįřĽƤ ĽſƩƼŠƲĽ ƩƼƤ Ⱥȶȶ » 

« Les métiers du vivant, tu connais  ? » « þŠĽſƩ ƢĔƤƲŠįŠƢĽƤɲƲȽĽſőĔőĽƤ ĶĔſƩ ŷĔ ʁème  révolution agricole autour 

ĶĽ ſƈƩ ŽĿƲŠĽƤƩ ĶȽĔǔĽſŠƤ ĽƲ ƤĿƢƈſĶƤĽ ĔƼǚ ĶĿŐis écologiques.  » 

« ÝƼ ĔƩ ĶĿŮĕ ĽſƲĽſĶƼ ƢĔƤŷĽƤ ĶĽȺȶ ? Cela concerne (chiffres clés)  » « Acceptes le défi et commence dès 

maintenant  ! » 

« ÝƼ ǔĽƼǚ ĿƲƼĶŠĽƤ Ƽſ ŽĿƲŠĽƤ ĶȽĔǔĽſŠƤ ? Rejoins-ſƈƼƩȷ ſƈƼƩ ƲȽĔƲƲĽſĶƈſƩ ! » 
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Présélection  des candidats : őƤŠŷŷĽ ĶȽĔſĔŷǛƩĽ ĶĽƩ ;þ et  

des lettres de motivation  ï Annexe  de la fiche technique   
 
 

Le traitement de toutes les candidatures doit être réalisé de façon équitable dans le respect du 

principe de non -discrimination  ĔƼ ƩĽŠſ ĶȽƼſĽ őƤŠŷŷĽ ŠĶĽſƲŠƣƼĽ ĕ ƲƈƼƩ ŷĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩȶ  a première partie 

de  cette  grille permet de pré sélectionner plus facilement les candidatures au travers des  prérequis 

et d es éléments factuels (sur le fond et sur la forme) qui ressortent du CV et de la lettre de motivation.  

IŷŷĽ ĽƩƲ ĔįįĽƩƩŠĮŷĽ ƩƼƤ ŷȽŠſƲƤĔſĽƲ ICI.  
 

 

 

 

 

La cotation  ƣƼŠ ƩȽƈƢľƤĽ ĔƼƲƈŽĔƲŠƣƼĽŽĽſƲ Ľſ ŐƈſįƲŠƈſĶĽ ŷĔ őƤŠŷŷĽ ĶȽĿǔĔŷƼĔƲŠƈſ ci -dessous, ƢĽƤŽĽƲ ĶȽƈĮŮĽįƲŠǔĽƤ

les choix opérés sur une base commune à ŷȽĽſƩĽŽĮŷĽ ĶĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩȶLa comparaison des totaux obtenus par  

chaque candidat  permettra de déterminer les candidats qui seront reçus en entretien  pour garantir une réelle 

mise en concurrence.  

  

Critères de cotation  : 

" 2 points  : Très satisfaisant / la compétence est supérieure à ce qui est recherché / le profil du candidat 

dépasse les attentes voire est surqualifié pour le poste.  

" 1 point  : Satisfaisant / la compétence correspond totalement à ce qui est recherché/ le profil du candidat 

est conforme aux attentes et semble correspondre au profil recherché.  

" 0,5 point  : Peu satisfaisant / la compétence est peu significative / le profil du candidat se situe en dessous 

ĶĽƩ ĔƲƲĽſƲĽƩ ĽƲ ſȽĔ ƢĔƩ ƩƼŐŐŠƩĔŽŽĽſƲ ŷĽ ſŠǔĽĔƼ ƤĽƣƼŠƩ ƢƈƼƤ ƲĽſŠƤ ŷĽ ƢƈƩƲĽȶ 

" 0 point  ȸ ÊĔƩ ƩĔƲŠƩŐĔŠƩĔſƲ ɲ ŷĔ įƈŽƢĿƲĽſįĽ ĽƩƲ ŠſĽǚŠƩƲĔſƲĽ ɲ įƤŠƲľƤĽ ĿŷŠŽŠſĔƲƈŠƤĽ ɲ ŷĽ ƢƤƈŐŠŷ ĶƼ įĔſĶŠĶĔƲ ſȽĽƩƲ

pas qualifié car ne répondant pas avec satisfaction aux critères recherchés.  
 

Plusieurs personnes doivent être associées à la présélection des c andidats (responsable hiérarchique, 

responsable RH de proximité, recruteur).  Cette grille devra être conservée pour garantir la traçabilité  de la 

procédure (par le recruteur ou la structure  Îe ĶĽ ƢƤƈǚŠŽŠƲĿ ƩĽŷƈſ ŷȽƈƤőĔſŠƩĔƲŠƈſ ŠſƲĽƤſĽɎȶ 
 

 ŷȽŠƩƩƼĽ ĶĽcette opération, l es CV écartés pourront être classés dans une CVthèque  qui recense les 

compétences disponibles Ľſ ƢƤĿǔŠƩŠƈſ ĶĽ ŷĔ ƢƼĮŷŠįĔƲŠƈſ ĶȽƼſ ƢƤƈįřĔŠſ ƢƈƩƲĽ ƈƼ ƢƈƼƤun partage dématérialisé  

avec  ĶȽĔƼƲƤĽƩ ƩƲƤƼįƲƼƤĽƩ ĔĶŽŠſŠƩƲƤĔƲŠǔĽƩ ƣƼŠ ƩĽƤĔŠĽſƲ Ľſ ƤĽįherche de profil s similaire s. 
 

Un entretien téléphonique préalable à la prise de rendez -ǔƈƼƩ ƢĽƼƲ ƢĽƤŽĽƲƲƤĽ ĽſƩƼŠƲĽ ĶȽĔŐŐŠſĽƤ ŷȽĿƲƼĶĽ ĶĽƩ

įĔſĶŠĶĔƲƼƤĽƩ ƢƤĿƩĿŷĽįƲŠƈſſĿĽƩ ĽƲ ĶĽ ƩȽĔƩƩƼƤĽƤ ĶĽ ŷĔ ĶŠƩƢƈſŠĮŠŷŠƲĿ ĶƼ įĔſĶŠĶĔƲȷ ĶĽ Ʃƈſ ŠſƲĿƤŀƲ ƢƈƼƤ ŷĽ ƢƈƩƲĽ ĽƲ ĶĽ

ses prétentions salariales.  
 
 

Le délai de traitement des candidatures  ĽƩƲ ƤĿǔĿŷĔƲĽƼƤ ĶĽ ŷȽĔƲƲĽſƲŠƈſ ƢƈƤƲĿĽ įƈŷŷĽįƲŠǔĽŽĽſƲ ĔƼǚ įĔſĶŠĶĔƲƩ : il 

impacte fortement la perception ƣƼȽŠŷƩ őĔƤĶĽſƲ ĶƼ įƈſƲĔįƲ ĔǔĽį ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ ƢƼĮŷŠį Ƣƈtentiel et participe 

largement à diffuser une image employeur positive (ou négative) . 
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Nõoubliez pas de r®diger 
 Uſ įƈƼƤƤŠĽŷ ŠſŐƈƤŽĔſƲ ŷĽƩ įĔſĶŠĶĔƲƩ ƣƼŠ ſȽƈſƲ ƢĔƩ ĿƲĿ ƤĽƲĽſƼƩ Ó ¨Ó

attendre la fin de la ƢƤƈįĿĶƼƤĽȶ ;ĽƲƲĽ ĶĿŽĔƤįřĽ ƢĔƤƲŠįŠƢĽ ĶĽ ŷȽŠŽĔőĽ ĶĽ

ŽĔƤƣƼĽ ƢƈƩŠƲŠǔĽ ǔĿřŠįƼŷĿĽ ƢĔƤ ŷĽ ŽŠſŠƩƲľƤĽ ĶĽ ŷȽĔőƤŠįƼŷƲƼƤĽȶ 

  

ANNEXE  12 

 

N° 6 

Comprendre le parcours du candidat et sa cohérence  

Comprendre les motivations du candidat pour la structure 

recruteuse ainsi que son projet professionnel  

https://intranet.national.agriculture.rie.gouv.fr/Nouveau-guide-pratique-du-recrutement-au-MAASA-Edition-2025-a583.html
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Utiliser d ĽƩ ŷĽǔŠĽƤƩ ĶȽĔƲƲƤĔįƲŠǔŠƲĿ ĔƼ įƈƼƤƩ ĶĽŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ 

ï Annexe  de la fiche technique  
 
 

 ƈƤƩ ĶĽ ŷȽĽſƲƤĽƲŠĽſ ĶĽ ƤĽįƤƼƲĽŽĽſƲȷ ŷȽĽŽƢŷƈǛĽƼƤ ƢĽƼƲ ǔĔŷƈƤŠƩĽƤ įĽƤƲĔŠſĽƩ ĶĽ ƩĽƩ ƩƢĿįŠŐŠįŠƲĿƩ ƣƼŠ įƈſƲƤŠĮƼĽſƲ ĕ

luŠ ĶƈſſĽƤ ƼſĽ ŠŽĔőĽ ĔƲƲƤĔįƲŠǔĽ Ľſ ŽĽƲƲĔſƲ ŷȽĔįįĽſƲ ƩƼƤŷȽŠſƲĿƤŀƲ ĶĽƩ ƢƤƈŮĽƲƩ ſĔƲŠƈſĔƼǚ ƈƼ ƲĽƤƤŠƲƈƤŠĔƼǚȷ ŷĔ ŐŠſĔŷŠƲĿ

même du service publi c, ŷȽŠſƲĿƤŀƲ őĿſĿƤĔŷȷ ƈƼ ĽſįƈƤĽ ŷĽ ƩĽſƩ ĽƲ ŷĽƩ ǔĔŷĽƼƤƩ ƣƼĽ ƢƈƤƲĽ įĽ ĶĽƤſŠĽƤ ȸ ĿőĔŷŠƲĿ ĶȽĔįįľƩȷ

diversité, laïcité, parit é, accompagnement des carrières, etc.  

 
 

Exemple ĶȽĿŷĿŽĽſƲƩ ĶĽ ŷĔſőĔőĽ ĔĶĔƢƲĿƩ ĕ Ƽſ expert recruté  dans une structure informatique  

 

Thèmes Leviers dôattractivit® Éléments de langage 

Équipe - Ambiance  
Û Différence s avec le privé ,  

Û ŷĔ ſƈƲŠƈſ ĶȽĿƣƼŠƢĽ 

 

« Vous travaillerez ĔǕ ǂŕŹƘ ŎɖǕƘŕ ŗƼǕŹƻŕ

ayant ǕƘ ŕǂƻƽŹǋ ŇơƐƐĔņơƽĔǋŹŨ ǭŹǂĔƘǋ ƐɖŹƘǋŗƽŘǋ

commun »  

In térêt des projets  

Û  ƢƢƤƈƢƤŠĔƲŠƈſ ĶȽƼſ ƢƤƈŮĽƲȷ ƲƤĔǔĔŠŷ ĶĽ ŷƈſő

terme  

Û \ŠſĔŷŠƲĿ ĶƼ ƢƤƈŮĽƲ ɍĶȽŠſƲĿƤŀƲ őĿſĿƤĔŷɎ 

« Vous pourrez suivre vos projets de A à Z  » 

Service public, sens  

Û Contribution à la transformation numérique 

ĶĽ ŷȽKƲĔƲ 

 

Û Valeurs portées par le service public  

« Vous serez un élément important  de la 

transformation numérique  telle que  voulue 

ƻĔƽ ƐɖKǋĔǋ » 

 

« Vous intégrerez le service public dont la 

ŨŹƘĔƐŹǋŗ ŕǂǋ ƐɖŹƘǋŗƽŘǋ ŪŗƘŗƽĔƐɐ ĔǕ ǂŕƽǭŹŇŕ Ŏŕǂ

ǕǂĔŪŕƽǂ ŕǋ Ɛŕǂ ǭĔƐŕǕƽǂ ƼǕɖŹƐ ƻơƽǋŕ : égalité 

ŎɖĔŇŇŖǂɐdiversité, laïcité, parité  » 

Qualité de vie et 

conditions de travail  

Û Stabilité  

Û Equilibre  vie personnelle / vie 

professionnelle  

Û Accès à des dispositifs sociaux  

Û Formations facilement accessibles  tout au 

long du parcours professionnel  

Û þĔŷƈƤŠƩĔƲŠƈſ ĶĽ ŷȽĽǚƢĽƤƲŠƩĽ ƢƤƈŐĽƩƩŠƈſſĽŷŷĽ 

Û Reconnaissance et évolution de carrière  

Û Dispositif de protection sociale 

complémentaire santé et prévoyance 

depuis le  01/01/2025  

« Vous serez accompagné pour votre prise 

de fonction  et tout au long de votre 

parcours professionnel, ĔǭŕŇ ƐɖĔŇŇŖǂ ĕ ǕƘ

panel de formations  pour votre 

ŎŗǭŕƐơƻƻŕƖŕƘǋ ƻŕƽǂơƘƘŕƐ ơǕ ƐɖĔŇƼǕŹǂŹǋŹơƘ

de nouvelles compétences » 

 

« Vous aurez également accès à ƐɖŕƘǂŕƖņƐŕ

de nos dispositifs sociaux à des tarifs très 

intéressant s : restaurant administratif, loisirs, 

ǂƻơƽǋǂɓɏ » 
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