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R  S
L’ATTRACTION DES DIPLÔMÉS UNIVERSITAIRES  

EN RÉGION PÉRIPHÉRIQUE :  
L’INFLUENCE DES FACTEURS RÉGIONAUX

Catherine Beaudry, Josée Laflamme,  
Andrée-Anne Deschênes et Mounir Aguir

En raison de la rareté du personnel dans certaines régions du Québec, les 
employeurs sont soucieux d’attirer une main-d’œuvre qualifiée dans leurs 
organisations. Cet article a pour objectif d’identifier les facteurs influençant 
l’attraction régionale de futurs diplômés, les étudiants universitaires. Un 
questionnaire autoadministré a été rempli par 876 étudiants de huit uni-
versités francophones québécoises. Les résultats montrent que l’importance 
de la qualité de vie (offre culturelle, installations sportives et récréatives et 
politiques familiales) ainsi que celle accordée aux politiques régionales de 
gestion sont corrélées à l’intention des étudiants universitaires de travailler 
dans une organisation située en région périphérique. 

Mots-clés : attraction régionale, région périphérique, travailleur du savoir, 
qualité de vie, environnement économique, culture régionale

Depuis quelques années, la question de l’attraction du personnel est au 
cœur des préoccupations des organisations localisées au Québec (Fabi 

et Lacoursière, 2006 et 2009). Cet intérêt pour l’attraction provient notamment du 
vieillissement de la population, laissant présager une décroissance de la taille de 
la population active (Dytchwald, Erickson et Morison, 2006; ISQ, 2004 et 2009; 
Légaré, 2004). Le problème est particulièrement aigu dans les milieux de travail 
qui font appel aux travailleurs hautement qualifiés, cette catégorie étant de plus 
en plus sollicitée et, de ce fait, de plus en plus exigeante (Dytchwald et al., 2006). 
Un tel contexte laisse présager un déficit de main-d’œuvre dans plusieurs secteurs 
clés, alors même que les ressources humaines apparaissent de plus en plus comme 
nécessaires à la compétitivité des organisations (Pozzebon et al., 2007). 

Ce déficit de personnel se traduit par une réduction de l’offre de main-
d’œuvre pour les employeurs (Légaré, 2004). De cette réduction de l’offre découlent 
des difficultés de recrutement, c’est-à-dire que les employeurs entrent en concur-
rence les uns avec les autres pour dénicher les travailleurs nécessaires à l’atteinte 
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de leurs objectifs (Michaels, Handfield-Jones et Axelrod, 2001). Il devient dès 
lors de plus en plus important pour eux de se distinguer afin d’attirer les candidats 
potentiels et de les embaucher (Beaudry et Aguir, 2012).

LA MIGRATION INTERRÉGIONALE 

La situation est d’autant plus préoccupante dans le cas des régions dites 
« périphériques » ou « ressources » du Québec, soit l’Abitibi-Témiscamingue, 
le Bas-Saint-Laurent, la Côte-Nord, le Nord-du-Québec, la Gaspésie–Îles-de-la-
Madeleine et le Saguenay–Lac-Saint-Jean (ISQ, 2009; Polèse, 2009). Dans ces régions, 
le déclin démographique, causé principalement par le vieillissement de la popu-
lation combiné à l’exode des jeunes, laisse présager des difficultés à combler les 
besoins des organisations en termes de personnel (ISQ, 2004; Roy, 1992). Dans le 
cas de l’exode des jeunes, les mouvements de population ont principalement lieu 
sur le territoire québécois : il s’agit d’un phénomène de migration interrégionale, et 
cette mobilité géographique s’effectue surtout vers les grands centres urbains tels 
que Montréal, Québec et Gatineau (Gauthier et al., 2003; Lachance, 2011; Leblanc 
et al., 2003; Simard, 2006). 

Les jeunes adultes sont les plus enclins à migrer d’une région périphé-
rique vers une autre région du Québec. Entre 2009 et 2010, 30 % des migrations 
interrégionales sont attribuables à la population âgée de 20 à 29 ans (Lachance, 
2011). La poursuite d’études postsecondaires, l’entrée sur le marché du travail et 
les raisons familiales expliquent généralement cette mobilité (Lachance, 2011; 
Leblanc et al., 2003). Peu de jeunes partent pour se trouver un emploi à cause de 
la faiblesse économique de leur région d’origine : dans le tiers des cas lors de la 
première migration, la recherche d’un autre style de vie, expliquerait en fait ces 
départs (Gauthier et al., 2003). 

Le déclin démographique présente deux conséquences majeures, variables 
en fonction des régions. Selon les prévisions, la croissance de la population s’inter-
romprait en Abitibi-Témiscamingue, dans le Bas-Saint-Laurent et dans le Nord-
du-Québec d’ici 2031, alors que la Côte-Nord, le Saguenay–Lac-Saint-Jean et la 
Gaspésie–Îles-de-la-Madeleine feraient face à une décroissance de la population 
pour la même période (ISQ, 2009). Pour ces trois dernières régions, une amélio-
ration du bilan migratoire pourrait toutefois faire en sorte d’interrompre cette 
phase de décroissance entre 2017 et 2023 (ISQ, 2009). La situation de ces régions 
périphériques tranche avec celles d’autres régions (Lanaudière, les Laurentides, 
Laval, l’Outaouais, la Montérégie et Montréal) qui verraient leur population croître 
jusqu’en 2031 (ISQ, 2009).

L’ATTRACTION DES TRAVAILLEURS HAUTEMENT QUALIFIÉS

Au vu des données statistiques, certaines régions québécoises disposeront 
d’un bassin de travailleurs beaucoup plus important que celui des régions péri-
phériques. Par ailleurs, certaines catégories de main-d’œuvre, fortement sollicitées, 
seront particulièrement difficiles à attirer et à retenir (Dytchwald et al., 2006). 
C’est le cas des travailleurs hautement qualifiés. À titre d’exemple, les plus fortes 
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hausses de postes vacants de longue durée en 2009 sont survenues dans un secteur 
ayant recours à ce type de main-d’œuvre : celui des services de haute technologie 
(CETECH, 2010).

Cette situation est inquiétante pour les organisations des régions périphé-
riques, puisque le personnel hautement qualifié leur procure un avantage concurren-
tiel, la combinaison des compétences individuelles se révélant unique et inimitable 
par les autres entreprises, au contraire des technologies (Lebortef, 2001). Le recrute-
ment de ces travailleurs risque de devenir extrêmement difficile dans les prochaines 
années, étant donné les facteurs sociodémographiques et économiques actuels, ce 
qui créera une certaine « guerre des talents » (Michaels et al., 2001). Les organisa-
tions fourniront des efforts pour dénicher, développer et retenir des travailleurs 
qui possèdent les compétences requises, qui soient motivés et qui accordent une 
grande valeur à leur travail (Ulrich, 2006). Cette « guerre des talents » découlera 
notamment de la pénurie de main-d’œuvre et constituera un enjeu capital pour les 
organisations ayant besoin de travailleurs hautement qualifiés. 

LES FACTEURS D’ATTRACTION ORGANISATIONNELLE  
DU PERSONNEL

Dans un contexte de concurrence accrue pour dénicher les meilleurs 
talents, les organisations déploient des efforts considérables pour diffuser une 
image positive. Elles souhaitent se présenter aux candidats potentiels comme des 
employeurs de choix. Elles mettent donc en place une série de stratégies et de 
pratiques afin d’influencer favorablement les perceptions de ces postulants à leur 
égard (Mandhanya et Shah, 2010). Ces stratégies et pratiques visent à valoriser 
l’organisation en la présentant comme un employeur de qualité et très désiré en 
comparaison de ses concurrents (Ambler et Barrow, 1996; Backaus et Tikoo, 2004). 

Les organisations tentent alors de développer une image de marque de la 
même manière qu’elles ont recours à des opérations de marketing pour attirer de 
nouveaux clients. Cette « marque employeur » repose sur divers facteurs (Katz, 
1960; Keller, 1993; Lauzier et Roy, 2011; Shavitt, 1990), notamment sur les attri-
buts organisationnels (Beaudry Laflamme, Deschênes et Aguir, 2013; Boswell, 
Roehling, Lepine et Moynihan, 2003; Bourhis et Mekkaoui, 2010; Lievens, Van 
Hoye et Schreurs, 2005; Lowe et Schellenberg, 2002; Rau et Hyland, 2002; 
Turban, 2001; Turban, Forett et Hendrickson, 1998) et sur la réputation organi-
sationnelle (Bourhis et Mekkaoui, 2010; Cable et Turban, 2001; Morin, Paillé et 
Raymond, 2011; Turban et al., 1998; Powell, 1991).

Outre les facteurs organisationnels, certaines caractéristiques individuelles 
influencent le processus d’attraction : d’une part, la compatibilité entre le candidat 
et l’organisation, notamment en termes de valeurs, ce qui est le facteur ayant le plus 
d’impact sur ce processus (Chapman et al., 2005), et, d’autre part, le comportement 
des recruteurs qui, en agissant sur les perceptions des candidats, affecterait égale-
ment la capacité d’attraction des organisations (Harris et Fink, 1987; Powell, 1991; 
Rynes, Bretz et Gerhart, 1991; Turban et Dougherty, 1992).
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Si de nombreux facteurs expliquent le processus d’attraction des organisa-
tions elles-mêmes, les études permettent en revanche difficilement d’appréhender la 
question de l’attraction des travailleurs vers une région donnée. Dans ce contexte, il 
est important de mieux comprendre la spécificité des facteurs attractifs pertinents 
pour les organisations situées en région périphérique.

L’ATTRACTION RÉGIONALE DES TRAVAILLEURS

Selon certains auteurs, la clé de la croissance régionale réside dans la concen-
tration d’un noyau critique de travailleurs hautement qualifiés et productifs, car ils 
contribuent à l’innovation dans une économie fondée sur le savoir (Yigicanlar, 
Baum et Horton, 2007). Ces travailleurs sont très mobiles et ils sont prêts à changer 
d’emploi assez fréquemment (Miles et al., 2006; Yigicanlar et al., 2007). Afin de les 
attirer et de les retenir, une région doit donc offrir des opportunités de carrières 
intéressantes chez divers employeurs (Miles et al., 2006). La décision de migrer 
vers une région en particulier dépendrait alors des possibilités d’emploi associées 
à cette région. En ce sens, l’état du marché du travail et, plus généralement, la crois-
sance économique d’une région contribueraient à sa capacité d’attraction (Weng et 
McElroy, 2010; Miles et al., 2006). Le lien entre le développement économique d’une 
région et son capital humain a effectivement été démontré (Black et Henderson, 
1999; Glaeser, 1998; Lucas, 1998). 

À ces facteurs économiques s’ajoutent d’autres facteurs ayant une influence 
sur l’attraction régionale, comme les politiques soutenant l’innovation et favorisant 
l’attraction d’entreprises, la qualité de vie et l’environnement culturel (Weng et 
McElroy, 2010). Attirer et retenir les candidats talentueux en région ne signifie pas 
seulement cibler leur intérêt professionnel, mais aussi tenir compte de l’accessibilité 
à une qualité de vie qui favorise le sentiment d’appartenance à cette région (Weng 
et McElroy, 2010). Ces facteurs environnementaux pourraient d’ailleurs pallier 
certains facteurs économiques désavantageux pour un candidat et favoriser malgré 
tout sa migration en région (Becker, 1960).

Miles et al. (2006) dressent un portrait des problèmes liés à la capacité 
d’attraction des travailleurs dans les régions éloignées. Ils constatent d’abord que 
les organisations situées en région périphérique éprouvent des difficultés à attirer 
et à retenir des professionnels dans divers domaines, tels que les sciences natu-
relles et appliquées, l’enseignement, la gestion, le droit et les services sociaux. Le 
vieillissement de la population contribuerait à accentuer ce problème, du fait des 
départs à la retraite. L’attraction du personnel serait particulièrement problématique 
en raison des possibilités restreintes de carrière et d’avancement professionnel 
pour les travailleurs qualifiés. De plus, les candidats potentiels accorderaient une 
grande importance, dans leur décision de poser leur candidature dans une orga-
nisation en région périphérique, aux questions d’ordre familial, en particulier le 
soutien à l’établissement des familles et les opportunités d’emploi pour le conjoint. 
La situation immobilière de la région semblerait faire partie des facteurs dont ils 
tiennent compte.
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L’ATTRACTION, UN CONCEPT COMPLEXE

En nous appuyant sur la théorie de l’action raisonnée (Azjen, 1991), nous 
analysons ici les manifestations comportementales des attitudes, à savoir les inten-
tions de travailler dans une organisation en région périphérique. Cet ancrage théo-
rique permet d’appréhender le processus d’attraction dans toute sa complexité.

Le concept d’attraction pour une entreprise est défini comme la capacité à 
accéder aux ressources humaines et à les sélectionner (Arthur, 2001). L’attraction 
repose sur l’aptitude à amener les candidats potentiels à voir en l’organisation un 
milieu de travail agréable et à les motiver à s’engager et à s’investir dans cette orga-
nisation (Holcombe et Ziegert, 2005; Rynes et Barber, 1991). Il diffère du concept de 
captation, qui consiste à embaucher la main-d’œuvre là où elle se trouve, sans tenir 
compte de son engagement et de son implication à long terme dans l’organisation 
(Gazier, 1993). L’attraction régionale est définie quant à elle comme la capacité d’une 
région à attirer et à retenir des travailleurs (Weng et McElroy, 2010). Le concept 
d’attraction régionale est associé, comme celui d’attraction organisationnelle, à la 
notion de rétention, dans une vision à long terme. 

L’attraction dépend de l’attitude d’une personne, et toute attitude réfère à 
une prédisposition à réagir, positivement ou négativement, à une situation donnée 
(Ajzen et Fishbein, 1977). Il ne s’agit pas tant d’un comportement que d’une intention 
de comportement, qui découle de certains antécédents ou facteurs (Ajzen, 1991). 
Dans le domaine professionnel, l’attraction sera le fruit d’une attitude positive à 
l’égard d’un employeur potentiel (Highhouse, Lievens et Sinar, 2003). Chaque 
attitude relève d’une croyance (composante cognitive), qui suscite un sentiment 
(composante affective), duquel découle une manifestation comportementale 
(prédisposition à agir) envers une personne, un objet ou une situation. 

Dans les études sur l’attraction organisationnelle, ce sont d’ailleurs généra-
lement les intentions de soumettre une candidature qui sont évaluées plutôt que 
les transmissions effectives de candidatures (Boswell et al., 2003; Turban et Cable, 
2003; Van Hoye et Lievens, 2005). Nous transposons ici ce type d’analyse du niveau 
organisationnel au niveau régional. Dans le même ordre d’idées, la mesure de la 
capacité de rétention du personnel est axée sur une intention d’agir, soit l’inten-
tion de quitter une organisation ou une région, plutôt que sur le comportement 
lui-même, soit le départ volontaire du personnel (Meyer, Stanley, Herscovitch 
et Topolnytsky, 2002; Tett et Meyer, 1993). La rétention et l’attraction étant deux 
phénomènes intimement liés, des mesures reposant sur l’intention paraissent donc 
adéquates.

Le modèle présenté ici vise à mettre en lumière le lien entre certains facteurs 
régionaux (les antécédents) et l’intention de travailler dans une organisation en 
région périphérique (figure 1). Les variables sociodémographiques susceptibles 
d’influencer cette intention sont également prises en compte. 
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FIGURE 1

Modèle d’analyse

HYPOTHÈSES

À partir des constats présentés plus haut, nous avons cherché à déterminer 
quels facteurs régionaux et sociodémographiques influencent les intentions des 
étudiants universitaires de travailler en région périphérique. Nous avons formulé 
trois hypothèses qui tiennent compte des études antérieures sur la mobilité régio-
nale (Gauthier et al., 2003; Lachance, 2011; Leblanc et al., 2003; Miles et al., 2006; 
Weng et MacElroy, 2010) : l’importance accordée à l’environnement économique 
est déterminante, l’importance accordée à la qualité de vie est déterminante et 
l’importance accordée à la culture régionale est déterminante. Nous avons égale-
ment formulé une quatrième hypothèse, qui tient compte plus spécifiquement des 
études portant sur la compatibilité entre le candidat et l’organisation (Chapman, 
Uggerslev, Caroll, Piassentin et Jones, 2005; Edwards, 2008; Kristof-Brown, 
Zimmerman et Johnson, 2005) et sur la familiarité (Beaudry et al., 2013; Lievens et 
al., 2005; Turban, 2001; Turban et al., 1998) : les étudiants universitaires originaires 
d’une région périphérique ont davantage l’intention de travailler dans une région 
périphérique de ce type.

MÉTHODOLOGIE

Population à l’étude

La catégorie d’un travailleur est généralement définie en fonction de sa 
profession (Lavoie, Roy et Therrien, 2003; OCDE, 1995; Osberg, Wolff et Baumol, 
1989). À cet élément d’analyse l’OCDE (1995) ajoute le niveau général de qualifi-
cation, soit l’obtention d’un diplôme collégial ou universitaire. Cette définition 
est toutefois contestée, puisqu’elle exclut d’importantes catégories de travailleurs 

 

Facteurs régionaux

 environnement économique
 qualité de vie
 culture régionale

Facteurs sociodémographiques
 Age
 Genre
 domaine d’études
 régime d’études
 année d’obtention du 

diplôme
 université, région d’origine, 

région de résidence
 université
 cycle universitaire

Intention de travailler 
en région périphérique
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qualifiés, notamment ceux appartenant à certains corps de métier ou professions, 
et qu’elle fait abstraction des processus sociaux, historiques et culturels dont la 
qualification dépend (Bédard et Mirza, 2011). Nous sommes conscients des limites 
de notre définition, qui assimile travailleur du savoir et travailleur hautement 
qualifié, mais elle semble néanmoins pertinente pour l’objet de notre étude, qui 
est celle des futurs travailleurs fortement en demande au Québec, et nous allons 
donc assimiler ces travailleurs aux diplômés universitaires. 

Construction de l’échantillon 

Un questionnaire a été transmis aux étudiants de huit1 universités québé-
coises francophones2. Nous avons privilégié une méthode d’échantillonnage non 
probabiliste, c’est-à-dire que des personnes ressources ont été contactées dans 
chacune des universités et qu’elles ont par la suite ciblé un échantillon d’étudiants. 
Les envois ont été effectués de façon aléatoire à 13 080 personnes, pour une popula-
tion de 206 162 étudiants d’universités francophones (CRÉPUQ, 2012). Les étudiants 
ont été invités par courriel ou sur un site internet de leur université à répondre 
au questionnaire. Des 13 080 étudiants sollicités, 876 répondants ont complété le 
questionnaire. Le taux de réponse demeure faible, mais il reste satisfaisant compte 
tenu de la nature exploratoire de l’enquête et du nombre total de répondants. 

Définition des variables

Puisque la littérature ne fait que très peu état des déterminants de l’attrac-
tion régionale et qu’à notre connaissance aucun questionnaire mesurant l’attraction 
régionale n’est disponible, nous avons construit un outil de mesure déduit à partir 
des écrits antérieurs (DeVellis, 2003). 

Notre questionnaire a porté sur trois éléments : l’attraction régionale, les 
facteurs régionaux et les facteurs sociodémographiques. L’attraction régionale a été 
mesurée par une attitude précise : l’intention de travailler en région périphérique à 
la suite de ses études universitaires. Elle a été évaluée à l’aide de trois propositions 
sur lesquelles les étudiants devaient se prononcer en utilisant  une échelle de Likert 
en 5 points, en indiquant dans quelle mesure ils sont en accord avec l’énoncé (1, 
pas du tout en accord, à 5, tout à fait en accord). 

Les mesures de tendance centrale renseignent sur l’intention des répondants 
de travailler dans une organisation située en région périphérique. En moyenne, 
ces derniers ne se sont montrés ni en accord, ni en désaccord avec l’intention de 
travailler dans une organisation en région. Le mode donne cependant une indi-
cation différente, puisque selon cette mesure, le choix de réponse le plus fréquent 

1. Trois universités de petite taille (8 000 étudiants et moins), une université de moyenne taille 
(entre 8 000 et 20 000 étudiants) et quatre grandes universités (20 000 étudiants et plus).

2. Toutes les universités québécoises francophones ont été contactées. Parmi celles-ci, huit 
ont accepté de participer à l’étude.



3 7 0  R e c h e r c h e s  s o c i o g r a p h i q u e s

(soit près de 30 % des répondants) pour cet indicateur a été « tout à fait en accord ». 
Un intérêt pour les emplois en région périphérique semble donc présent chez les 
étudiants.

Le deuxième élément à l’étude, les facteurs régionaux, comporte trois 
dimensions : l’environnement économique, la qualité de vie et la culture régionale. 
L’environnement économique d’une région a été évalué à partir de quatre indica-
teurs : 1) le marché du travail régional, 2) le nombre d’entreprises, 3) les domaines 
d’activités associés à cette région et 4) la croissance économique (Weng et McElroy, 
2010). La qualité de vie, pour sa part, a été mesurée par 1) le marché hypothécaire et 
locatif, 2) la présence d’installations sportives et récréatives, 3) l’offre culturelle et 4) 
les politiques familiales (Miles et al., 2006; Weng et McElroy, 2010). Enfin, la culture 
régionale a été mesurée par 1) les politiques de gestion régionales, soit celles qui 
soutiennent l’innovation et qui contribuent à l’attraction de nouvelles entreprises, 
et 2) le dynamisme entrepreneurial (Weng et McElroy, 2010). Au total, 20 énoncés 
portaient sur les facteurs régionaux, avec là aussi un choix de réponses sur une 
échelle de Likert en 5 points. Le questionnaire mesurait précisément l’importance 
des caractéristiques d’une région pour les étudiants universitaires quant à leur 
intérêt à poser leur candidature dans une organisation située dans cette région. 
Par exemple, un des énoncés portant sur la qualité de vie demandait dans quelle 
mesure la présence d’installations sportives ou de plein air dans une région serait 
un facteur important dans le choix de soumettre sa candidature dans une orga-
nisation de cette région. 

Les mesures de tendance centrale renseignent sur l’importance des facteurs 
régionaux dans la décision éventuelle des étudiants universitaires de travailler dans 
une organisation. Les répondants ont été par exemple en moyenne assez en accord 
avec l’importance de la presque totalité des facteurs. Seul l’état du marché du travail 
semble peu important pour eux. Le calcul des modes pour chaque indicateur révèle 
des résultats similaires : l’état du marché du travail ainsi que le dynamisme entre-
preneurial d’une région auraient peu d’importance quant au choix de travailler dans 
une organisation de cette région, alors que les autres facteurs seraient importants.

Plusieurs questions relevant du profil sociodémographique des répondants 
ont complété le questionnaire. Elles ont porté sur 1) l’âge, 2) le genre, 3) le domaine 
d’études, 4) le régime d’études, 5) la région d’origine, 6) la région où le répondant a 
résidé le plus longtemps, 7) l’université dans laquelle le répondant était alors inscrit 
et 8) le cycle universitaire en cours.

Notre échantillon se compose d’une plus grande proportion de femmes 
(71 %) que d’hommes (29 %). Les répondants sont majoritairement âgés de 18 à 24 
ans (51 %). Tous les domaines d’études sont représentés dans l’échantillon, mais 
ceux des sciences de l’administration (22 %) et des sciences humaines (21 %) sont 
les plus importants, celui des sciences naturelles (4 %) l’est le moins. La majorité 
des répondants étudient à temps plein (73 %). Près de la moitié d’entre eux (45 %) 
poursuivent des études dans une grande université, 41 % sont inscrits dans une 
petite université et 14 % dans une université de taille moyenne. La majorité des 
répondants (68 %) sont inscrits dans un programme de premier cycle. Il est intéres-
sant de constater que le tiers des répondants est originaire de la région de Montréal 
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et de sa couronne et que plus du quart est né dans une des régions périphériques 
du Québec, comme l’illustre le tableau 1. Les résultats sont similaires en ce qui a 
trait à la répartition des répondants en fonction de la région où ils ont demeuré 
le plus longtemps.

TABLEAU 1

Régions d’origine des répondants 

Régionsa Nombre d’étudiants Proportion (%)

L’Arc industriel québécois 138 15,8

Les périphéries 248 28,3

Montréal et sa couronne 294 33,6

Région de Québec 69 7,9

Mauricie 49 5,6

Outaouais 24 2,7

Extérieur du Québec 54 6,2

Total 876 100

a selon la classification de Polèse (2009)

Validation de l’outil de mesure

Afin de procéder à la validation du questionnaire, la cohérence interne de 
la mesure de l’attraction régionale, soit celle des trois éléments mesurant l’intention 
de postuler, a été vérifiée. Elle s’avère excellente, l’alpha de Cronbach étant de 0,96. 
La cohérence interne de l’échelle de mesure des facteurs régionaux l’est également, 
l’alpha de Cronbach étant de 0,90.

En plus de contrôler la cohérence interne, nous avons effectué des analyses 
factorielles de confirmation ainsi qu’une vérification de l’invariance selon le sexe 
(homme = 253; femme = 623) et la région d’origine des répondants (régions péri-
phériques = 248; autres régions = 628) à l’aide du logiciel EQS 6,1 (Bentler, 2005). 
Les indices d’ajustement retenus sont  le comparative fit index (CFI) et le non-normed 
fit index (NNFI). En général, la valeur des indices du NNFI et du CFI doit excéder 
0,90 afin que le modèle rende adéquatement compte de la variabilité des données. 
Le RMSEA (Root Means Square Error of Approximation) a également été retenu aux 
fins de l’analyse. Pour cet indice, une valeur inférieure à 0,05 signifie un très bon 
niveau d’ajustement, alors qu’une valeur se situant entre 0,05 et 0,08 est acceptable. 
Enfin, le CAIC (Consistent Akaike Information Criterion) est le dernier indice sélec-
tionné. Sa valeur devrait être la plus petite possible afin de rendre compte d’un 
bon ajustement des données au modèle. Ce coefficient est utilisé afin de comparer 
plusieurs modèles entre eux. Les résultats de cette analyse factorielle confirment 
la structure d’un modèle d’attraction régionale à trois dimensions, soit l’environne-
ment économique, la qualité de vie et la culture régionale (Satorra-Bentler Chi-carré 
(S-B X2) = 156,76; Degrés de liberté (DL) = 33; CFI = ,956; NNFI = ,941; RMSEA = 
,065; CAIC = -99,83) et l’analyse multigroupe confirme que l’échelle de mesure est 
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uniforme selon le genre et la région d’origine. Ces vérifications confirment donc 
la validité de notre instrument de mesure.

RÉSULTATS DE L’ÉTUDE 

Intention de travailler en région et facteurs régionaux

Afin d’identifier les facteurs régionaux liés à l’intention de travailler en 
région périphérique, nous avons effectué des analyses de régression linéaire. Nous 
avons d’abord évalué le degré d’association entre l’intention de travailler en région 
et les facteurs régionaux. Le modèle de régression entre ces deux variables est 
présenté dans le tableau 2. Ce modèle est statistiquement significatif au seuil de 5 % 
(valeur p : 0,000). Plus précisément, 4,7 % des variations de l’intention de travailler 
en région sont expliquées par le modèle de régression, et la part de la variance 
de la variable dépendante expliquée est 4,26 fois plus importante que la part qui 
demeure inexpliquée.

TABLEAU 2

Modèle de régression : facteurs régionaux dans l’ensemble

Modèle de
régression R R2
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x Régression 0,217 0,047 0,036 1,2469 66,29 10 6,63 4,263 0,00

Résidu     1344,93 865 1,56   
Total     1411,22 875    

Abréviations : ddl, degré de liberté; F, statistique de Fisher; R, coefficient de régression

Nous avons créé ensuite des modèles de régression distincts pour chacune des 
dimensions des facteurs régionaux, soit l’importance de l’environnement économique, 
celle de la qualité de vie et celle de la culture régionale (tableau 3). En analysant ces 
trois modèles, il ressort que l’importance de l’environnement économique (valeur p : 
0,099) et celle des politiques de gestion régionales (valeur p : 0,116) n’ont pas d’influence 
significative sur le processus d’attraction en région périphérique. L’importance de 
la qualité de vie est, elle, significativement liée à l’intention de travailler dans une 
organisation en région périphérique (valeur p : 0,000). En fait, 3,2 % des variations de 
l’intention de travailler en région sont expliquées par ce modèle de régression. Quant 
à la part de la variance de la variable dépendante expliquée par ce modèle, elle est 
7,12 fois plus importante que celle qui demeure inexpliquée.
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TABLEAU 3 

Modèles de régression par dimension de l’attraction régionale

Modèle de 
régression - 
Dimension
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Régression 0,094 0,009 0,004 1,2672 12,57 4 3,14 1,958 0,099
Résidu     1398,65 871 1,61   
Total 1411,22 875    

Q
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Régression 0,178 0,032 0,027 1,2526 44,68 4 11,17 7,12 0,00
Résidu     1351,73 871 1,57   
Total 1411,22 875    

C
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tu
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ré
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on

al
e Régression 0,07 0,005 0,003 1,2683 6,95 2 3,48 2,161 0,116

Résidu     1404,27 873 1,61   
Total 1411,22 875    

Abréviations : ddl, degrés de liberté; F, statistique de Fisher; R, coefficient de régression

Plus précisément, les indicateurs dont les liens statistiques sont significatifs 
au seuil de 0,05 dans le modèle général des facteurs d’attraction sont l’importance 
des politiques familiales (valeur p : 0,000), de l’offre culturelle (valeur p : 0,005) et 
des installations sportives et récréatives (valeur p : 0,036). Les coefficients du modèle 
sont présentés dans le tableau 4. Cette analyse statistique permet d’avancer que 
l’importance de la culture régionale ainsi que celle des facteurs  économiques régio-
naux sont faibles aux yeux des étudiants universitaires sur le processus d’attraction 
en région, à l’exception des politiques de gestion régionales, qui sont statistique-
ment significatives (valeur p : 0,039). La dimension ayant le plus d’influence est 
l’importance de la qualité de vie, en particulier l’offre culturelle, les installations 
sportives et récréatives et les politiques de gestion familiale.
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TABLEAU 4

Coefficients de régression : facteurs régionaux par élément

Facteurs régionaux

Coefficients non 
standardisés

Coefficients 
standardisés

T Valeur p 

A
Erreur 

standard
Bêta

Marché du travail 
régional

-0,042 0,059 -0,033 -0,712 0,477

Nombre d’entreprises en 
région

0,046 0,07 0,034 0,655 0,512

Domaines d’activité 
régionaux

-0,085 0,086 -0,061 -0,988 0,324

Croissance économique -0,146 0,086 -0,107 -1,701 0,089

Marché hypothécaire et 
locatif

-0,048 0,056 -0,034 -0,865 0,387

Installations sportives et 
récréatives

0,101 0,048 0,085 2,104 0,036

Offre culturelle -0,148 0,053 -0,114 -2,817 0,005

Politiques familiales 0,19 0,052 0,145 3,635 0,000

Politiques de gestion 
régionales

0,192 0,093 0,129 2,065 0,039

Dynamisme 
entrepreneurial

-0,076 0,084 -0,056 -0,905 0,366

Abréviations : A, Bêta non-standardisé; T, statistique de Student

En somme, l’hypothèse selon laquelle l’importance de la qualité de vie 
influence l’intention de travailler en région périphérique se confirme, alors que les 
autres hypothèses sur l’influence de l’environnement économique et de la culture 
régionale sont infirmées.

Intention de travailler en région et caractéristiques  
sociodémographiques 

Pour une meilleure compréhension de l’attraction régionale auprès des 
étudiants universitaires, les résultats significatifs d’analyses bivariées (ANOVA) 
entre l’intention de travailler en région périphérique et certains facteurs sociodé-
mographiques sont présentés dans le tableau 5. 
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TABLEAU 5 

Analyse de variance entre les variables sociodémographiques  
et l’intention de travailler en région

 Somme 
des carrés ddl Moyenne 

des carrés F Valeur p

Région d’origine

Inter-groupes 231,59 6 38,60 28,433 0,000

Intra-groupes 1179,64 869 1,36   

Total 1411,22 875    

Région où les répondants ont résidé le plus longtemps 

Inter-groupes 239,57 6 39,93 29,615 0,000

Intra-groupes 1171,65 869 1,35   

Total 1411,22 875    

Université 

Inter-groupes 119 2 59,50 40,197 0,000

Intra-groupes 1292,22 873 1,48   

Total 1411,22 875    

Cycle d’études

Inter-groupes 15,53 2 7,77 4,857 0,008

Intra-groupes 1395,69 873 1,60   

Total 1411,22 875    

Abréviations : ddl, degrés de liberté; F, statistique de Fisher 

Les résultats d’analyse de variance entre l’intention de travailler en région 
périphérique et la région d’origine du répondant révèlent qu’une majorité d’étu-
diants originaires des régions périphériques (70 %) ont l’intention d’aller travailler 
en région. En revanche, seulement 36 % des répondants originaires de Montréal 
et de sa couronne ont cette intention. Ainsi, l’hypothèse selon laquelle les travail-
leurs originaires de régions périphériques ont davantage l’intention d’y travailler 
se confirme (valeur p : 0,000). 

Il existe également un lien statistique entre l’intention de travailler en région 
périphérique et la région où le répondant a demeuré le plus longtemps (valeur p : 
0,000), ce qui relève également de la dernière hypothèse. Les résultats indiquent que 
80 % des répondants ayant demeuré le plus longtemps dans une région périphé-
rique ont l’intention de travailler dans ce type de région. Il convient de mentionner 
que la plus faible proportion de répondants ayant l’intention de travailler en région 
périphérique regroupe ceux ayant demeuré le plus longtemps dans la région de 
Québec (37 %) et dans la région de Montréal et de sa couronne (39 %).

Une autre variable sociodémographique liée statistiquement à l’intention 
de travailler en région est l’université dans laquelle le répondant poursuit ses 
études (valeur p : 0,000). Soulignons que 68 % des répondants inscrits dans une 
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petite université ont l’intention de travailler en région, contre 44 % des répondants 
d’une grande université et 39 % des répondants d’une université de taille moyenne.

Enfin, le cycle universitaire est également lié à l’intention de travailler en 
région périphérique (valeur p : 0,008). Plus précisément, 55 % des étudiants de 
premier cycle sont en accord avec l’idée de travailler en région, contre 47 % des 
étudiants de 2e cycle et 42 % des étudiants de 3e cycle. 

En somme, les analyses bivariées établissent une relation entre la région 
d’origine des répondants, la région où ils ont demeuré le plus longtemps, l’univer-
sité dans laquelle ils poursuivent leurs études, le cycle universitaire dans lequel 
ils sont inscrits et leur intention de travailler en région périphérique. Les analyses 
de variance entre l’intention de travailler en région et les autres variables sociodé-
mographiques (âge, genre, domaine d’études et régime d’études) indiquent que ces 
dernières n’ont pas d’influence sur le processus d’attraction régionale.  

DISCUSSION

Bien que les mesures de tendance centrale révèlent que les facteurs régio-
naux sont globalement considérés comme importants par les répondants, tous ne 
sont pas liés à l’intention de travailler en région périphérique. En d’autres termes, si 
les facteurs régionaux sont pris en considération dans l’intention de postuler dans 
une organisation, ils ne sont pas nécessairement en relation avec l’intention réelle 
des étudiants de travailler en région périphérique. Certains d’entre eux semblent 
cependant influencer le processus d’attraction régionale. À cet égard, l’offre cultu-
relle d’une région est un facteur dont il est tenu compte. Plus les étudiants accordent 
d’importance à ce facteur, moins ils envisagent de travailler en région périphérique. 
Ce constat concorde avec la conclusion de Leblanc et al. (2003), selon laquelle les 
jeunes déplorent la faible diversité des activités culturelles dans les régions, puisque 
les répondants universitaires qui sont intéressés par cette dimension sont également 
ceux qui présentent le moins d’intérêt à travailler en région périphérique. Dans le 
même ordre d’idées, les politiques familiales adoptées par les régions pourraient 
améliorer leur capacité à attirer des étudiants universitaires pour un futur emploi. 
Cette observation fait écho aux résultats d’une étude de Miles et al. (2006), selon 
laquelle les questions d’ordre familial sont prioritaires pour la plupart des profes-
sionnels et que le soutien à l’établissement des jeunes familles, les possibilités 
d’emploi pour le conjoint et l’accès aux écoles pour les enfants sont des facteurs 
importants dans l’acceptation d’une offre d’emploi en région. À cet égard, plus 
les répondants portent intérêt à ce facteur, plus ils ont l’intention de travailler en 
région périphérique. Ils estiment donc probablement qu’il est plus facile de fonder 
une famille à l’extérieur des grands centres urbains. Dans la même lignée, les 
installations sportives et récréatives disponibles dans une région semblent avoir 
une incidence sur les intentions de travailler en région des étudiants universitaires 
québécois. En effet, plus les répondants accordent de l’importance à ces installa-
tions, plus ils ont l’intention de travailler en région périphérique. Ce constat laisse 
penser que les répondants estiment que les régions périphériques sont bien pour-
vues en installations sportives et récréatives. 
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En somme, l’attraction des candidats talentueux en région n’est pas seule-
ment une question d’intérêt professionnel, mais aussi d’accessibilité à une qualité 
de vie susceptible de favoriser le sentiment d’appartenance à une région (Weng 
et McElroy, 2010). Les résultats révèlent en effet que la situation économique des 
régions périphériques ne semble pas être corrélée à l’intention d’aller y travailler. Ils 
sont conformes à ceux de Gauthier et al. (2003), qui affirment que bien que certaines 
régions ne soient pas en déclin économique, elles accusent un solde migratoire 
négatif. En revanche, ils vont à l’encontre des conclusions d’autres auteurs (Becker, 
1975; Miles et al., 2006; Weng et McElroy, 2010), selon lesquels l’importance des 
facteurs économiques comme le marché du travail et les opportunités de carrière 
ne sont pas à négliger dans le processus d’attraction régionale. Les politiques de 
gestion régionales, comme les tables de concertations ou les politiques d’urbanisme 
d’une municipalité, semblent avoir un effet positif sur l’attraction régionale. En effet, 
plus les répondants accordent d’importance à ce facteur, plus ils ont l’intention de 
travailler en région périphérique.

Cette étude laisse donc penser que les efforts des organisations situées en 
région ne suffisent pas à attirer les travailleurs du savoir convoités. L’implication 
des différents organismes voués au développement régional paraît dès lors très 
importante, surtout sur les plans de la qualité de vie et des politiques de gestion 
régionales. En effet, nous avons décelé une relation entre l’importance accordée à 
ces facteurs par les étudiants et leur intérêt à travailler en région périphérique. Il 
convient, pour les régions concernées, de mettre de l’avant les avantages qu’elles 
procurent à cet égard pour attirer des travailleurs qualifiés.

D’autres facteurs sont à prendre en considération. En effet, plusieurs carac-
téristiques sociodémographiques de la population de notre échantillon sont en 
relation avec l’intention de travailler en région périphérique. Les étudiants origi-
naires d’une région périphérique sont davantage enclins à travailler dans ce type 
de région. La même tendance est observée quant à la région où l’étudiant a demeuré 
le plus longtemps. À cet égard, si 47 % des jeunes Québécois quittent à un moment 
ou à un autre leur région d’origine, près de la moitié d’entre eux y reviennent 
(Gauthier, Molgat et Côté, 2001) et ils valorisent la qualité de vie au sein des 
régions périphériques (Leblanc et al., 2003). Il est également possible d’expliquer en 
partie ce constat en s’inspirant des résultats d’études sur la compatibilité candidat/
organisation. Ce type de compatibilité a une influence très marquée sur le processus 
d’attraction organisationnelle (Bretz et Judge, 1992; Cable et Judge, 1994; Chapman 
et al., 2005; Kristof-Brown et al., 2005). Le même lien peut être fait avec l’attrac-
tion régionale. Si un étudiant universitaire est né dans un milieu ou s’il y a résidé 
longtemps, il y a de fortes chances qu’il ait pu développer les mêmes valeurs, le 
même mode de vie et les mêmes habitudes que la population de cette région et, 
par conséquent, qu’il ait l’intention d’y travailler. De plus, selon certains auteurs 
(Lievens et al., 2005; Turban, 2001; Turban et al., 1998), la familiarité vis-à-vis de 
l’organisation a un effet sur l’attraction organisationnelle. Un parallèle peut donc 
être fait avec la familiarité qu’un étudiant universitaire entretient vis-à-vis d’une 
région et son intention d’y travailler. 

Il est également intéressant de relever que l’université dans laquelle le 
répondant poursuit ses études est en lien avec l’intention de travailler en région 
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périphérique. La majorité des étudiants ayant l’intention de travailler en région 
périphérique sont inscrits dans une université de petite taille. Puisque les univer-
sités de petite taille sont généralement établies dans des régions périphériques, ce 
résultat laisse présager que le fait de poursuivre ses études dans une région péri-
phérique influence l’intention de soumettre sa candidature dans une organisation 
de cette région, l’étudiant ayant déjà été en contact avec le milieu. Encore une fois, 
la familiarité (Lievens et al., 2005; Turban, 2001; Turban et al., 1998) avec la région 
expliquerait ce résultat. Il est également important de noter que les étudiants des 
petites universités sont davantage originaires des régions périphériques. En effet, 
les répondants originaires des régions périphériques sont inscrits dans une forte 
proportion (66 %) dans une université de petite taille. 

Le cycle universitaire a aussi une influence significative sur l’intention de 
travailler dans une organisation en région périphérique. Les étudiants du premier 
cycle sont nettement plus enclins à travailler dans une organisation en région que 
les étudiants des cycles supérieurs. Ce sont les doctorants qui démontrent l’intérêt le 
plus faible à travailler dans une organisation en région périphérique. La perception 
que les possibilités d’emploi en région pour un diplômé des cycles supérieurs sont 
plus faibles peut expliquer cette tendance. Un travail de valorisation de la recherche 
et des possibilités d’emplois hautement qualifiés en région gagnerait donc à être 
entrepris par les organisations et les acteurs régionaux, afin d’attirer ces travailleurs.

Les facteurs individuels sont rarement étudiés dans la littérature à propos 
de l’attraction régionale. Leur apport est pourtant considérable, notamment parce 
qu’ils permettent de cibler la population de travailleurs du savoir ayant un intérêt 
plus marqué à occuper un emploi dans une région périphérique. Bien que les 
organismes régionaux tentent de valoriser les attributs économiques et sociaux 
par le biais de stratégies et que les organisations situées en région tentent d’attirer 
ces travailleurs convoités avec leurs politiques organisationnelles, il faut également 
tenir compte des facteurs individuels. Nos résultats indiquent vers quelles catégo-
ries d’étudiants diriger les efforts en termes d’attraction régionale.

CONCLUSION ET LIMITES DE L’ÉTUDE

Les résultats de cette étude indiquent que les facteurs régionaux ne sont pas 
à négliger dans le processus d’attraction en région périphérique. D’abord, la plupart 
de ces facteurs sont considérés par les étudiants universitaires comme importants 
lorsqu’ils envisagent de travailler dans une organisation. Ensuite, l’importance 
accordée à l’offre culturelle, aux installations sportives et récréatives et aux poli-
tiques familiales est corrélée à l’intention de travailler en région périphérique. La 
qualité de vie est un déterminant de l’attraction dans une organisation en région, 
ce qui rejoint les résultats de certaines études (Miles et al., 2006; Weng et McElroy, 
2010). De plus, l’importance accordée aux politiques de gestion régionales est à 
prendre en compte par les organisations et les acteurs régionaux concernés dans 
leur stratégie d’attraction des diplômés universitaires.

Enfin, un constat important émane des résultats de cet article : les variables 
relevant de l’individu présentent une influence sur le processus d’attraction régio-
nale. La région d’origine de l’étudiant, la région où il a demeuré le plus longtemps, 
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l’université dans laquelle il est inscrit ainsi que son cycle universitaire sont signifi-
cativement liés à son intention de travailler dans une région périphérique.

Malgré ces apports importants, cette étude comporte certaines limites. 
D’une part, l’outil de mesure visait à évaluer les intentions des étudiants à travailler 
en région périphérique et non le dépôt réel de candidature dans une organisation 
qui y est établie. Nous ne pouvons bien entendu confirmer que ces intentions se 
concrétiseront, et ce, même si l’intention demeure un excellent prédicateur de 
l’attraction (Boswell et al., 2003; Turban et Cable, 2003; Van Hoye et Lievens, 2005). 
D’autre part, même si le nombre d’observations (n = 876) est élevé, le taux de réponse 
est faible. De plus, l’échantillon non probabiliste constitue une faiblesse, puisqu’il 
limite la capacité de généraliser les résultats. Malgré cela, la mise en évidence des 
liens entre les caractéristiques individuelles et l’intention de travailler en région 
permet aux acteurs régionaux et aux organisations de cibler plus exactement les 
candidats potentiels envers lesquels déployer des efforts. Si certaines études s’inté-
ressent à la migration régionale, cet article présente l’une des seules recherches au 
Québec qui contribue à mieux comprendre le phénomène de l’attraction régionale.
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