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Avant-propos 
 

Suite à des demandes provenant de plusieurs acteurs des milieux économiques et technologiques 
de la grande région de Québec, et dans l'ambiance effrénée de la période que l'on qualifie 
désormais de "bulle technologique", l’idée d’une étude d’envergure a pris forme au printemps et 
à l’été 2001. Après avoir franchi ces étapes préparatoires, le projet de recherche Analyse des 
difficultés reliées à l'attraction, la mobilisation et la rétention du personnel hautement qualifié 
dans les régions de la Capitale-Nationale et de la Chaudière-Appalaches a démarré à l’hiver 
2002 1. 

Ce rapport final présente le résultat des trois années de travaux sur le terrain et des analyses 
menés par Denis J. Garand, professeur à l’Université Laval, et son équipe. On y retrouve les 
éléments constituant toute recherche scientifique : problématique, cadre théorique, méthode de 
recherche, échantillon, résultats, interprétation, discussion, conclusions et bibliographie. 

Après avoir établi le devis de recherche et complété un premier survol de la problématique, choisi 
la méthode d’enquête, élaboré un instrument de mesure sophistiqué, rédigé formellement un 
premier jet de cadre conceptuel et débuté les rencontres sur le terrain, le Projet PHQ a atteint sa 
pleine vitesse de croisière à l’automne 2002. La saisie de données s’est dès lors effectuée au fur 
et à mesure des rencontres en entreprise, les enquêtes sur le terrain prenant fin en mars 2003. 
Malgré un démarrage des démarches de sollicitation plus lent que prévu, l’équipe a obtenu la 
participation des trois-quarts des entreprises et individus espérés, ce qui constitue en soi un 
succès appréciable. 

Toutefois, comme dans la majorité des recherches empiriques, les échéanciers prévus ont du être 
étendus afin d’atteindre les niveaux de représentativité nécessaires pour bien illustrer les 
multiples réalités des entreprises des deux régions analysées. Néanmoins, après avoir complété 
les multiples et laborieuses étapes de compilation, d’analyse, d’interprétation et de rédaction, 
cette étude exploratoire a pris fin en juillet 2003, le lancement officiel des résultats ayant eu lieu 
le 15 octobre de la même année. 

Par ailleurs, il convient de rappeler la nécessité de poursuivre cette étude dans un second volet 
axé sur la vulgarisation, la médiatisation, le transfert des connaissances acquises et la mise en 
application pratique des résultats obtenus dans ce premier volet exploratoire. Cette continuité 
apparaît pour plusieurs incontournable et doit faire l’objet d’une attention particulière. Il apparaît 
essentiel de fournir les retours attendus par les organisations participantes et les intervenants 
impliqués dans cette vaste problématique d’attraction, de mobilisation et de rétention du PHQ 
dans les régions de la Capitale-Nationale et de la Chaudière-Appalaches. 

                                                 
1 Projet coordonné par le Groupe d'action pour l'avancement technologique et industriel des régions de Québec et de Chaudière-

Appalaches (GATIQ Technorégion, intégré en mai 2003 à Pôle Québec Chaudière-Appalaches), financé par Emploi-Québec (région de la 
Capitale-Nationale et région de la Chaudière-Appalaches) ainsi que par le Conseil régional de concertation et développement de Québec 
(CRCDQ). 
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Enfin, avant d’entamer la lecture de ce troisième et dernier livrable du Projet PHQ, il convient de 
signaler l’ampleur impressionnante du travail réalisé par l’équipe de recherche. D’une part, par 
l’inestimable Tanja MICHEL, professionnelle et chargée de recherche à plein temps, secondée par 
Catherine LAFRANCE, étudiante au MBA-Management et Valérie BOUTIN, étudiante au B.A.A.. 
D’autre part, par une dynamique équipe de sollicitation dirigée par Sophie CHABOT, appuyée par 
Hélène CLICHE, toutes deux étudiantes au B.A.A. Il convient de souligner aussi la précieuse 
contribution de Vincent DUMONT et Rose-Marie DELAGE, et de préciser que sans la présence 
estivale et le labeur soutenu d’Hélène, ce rapport n’aurait pu se terminer d’aussi belle façon. 

Il faut aussi rappeler le soutien constant des collègues de l’Université Laval : Pierre LEFRANÇOIS 
et Nicole LACASSE, successivement vice-doyens à la recherche et aux partenariats de la Faculté 
des Sciences de l’administration à l’Université Laval, Réal ADAM et Louis CARRIER, agents de 
développement en recherche, ainsi que Gérald D’AMBOISE, professeur retraité. 

Finalement, il convient de remercier Frédéric BEAULIEU et Hamid DJELLOUD, anciennement du 
GATIQ Technorégion, ainsi que Renaud TURCOTTE et Yvan NADEAU, d’Emploi-Québec, pour 
l’ensemble de leur contribution au Projet PHQ. 

Mille mercis à tous ! 

 
Bonne lecture ! 
 
 
 
 

Denis J. GARAND 2

Québec, 19 mars 2004 

                                                 
2 Professeur agrégé, Entrepreneuriat et gestion de PME. Faculté des sciences de l'administration, Université Laval, Québec (Québec), G1K 

7P4. Tél. : (418) 656-2131, poste 4230 ; télécopie : (418) 656-2624 ; denis.j.garand@fsa.ulaval.ca 
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