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Objectifs
Permettre aux participants de se familiariser avec les grandes 
tendances démographiques locales et internationales

Identifier les principales tendances en ce qui conc erne les 
pratiques de GRH, tant au niveau national qu’au niv eau 
international

Permettre aux participants de se familiariser avec la démarche 
de diagnostic développée par l’équipe de recherche- action sur 
l’attraction et la fidélisation des RH (UQTR) 

Prendre connaissance des résultats de terrain et de  certaines 
pistes de gestion émergeant de diagnostics organisa tionnels 

Échanger sur les expériences vécues par les partici pants en ce 
qui concerne l’attraction et la fidélisation des re ssources 
humaines oeuvrant dans les organisations de la régi on



Schéma conceptuel :Schéma conceptuel :

•Hausse de 
l’espérance de vie

•Chute du taux de 
fécondité

•Vieillissement de 
la cohorte des 
baby-boomers

FACTEURS 
DÉMOGRAPHIQUES

•Raréfaction de la 
main-d’œuvre

•Vieillissement de 
la main-d’œuvre

CONSÉQUENCES 
POUR LES 

ORGANISATIONS

•Comportements individuels

•Mouvements migratoires

•Contexte économique et
technologie

•Mesures sociales

Organisationnelles
•Âge
•Taille
•Structure
•Stratégie
•Secteur
•Etc.

Individuelles
•Âge
•Sexe
•Expérience
•Scolarité
•Statut civil
•Etc.
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(productivité, innovation, rentabilité, etc.)

VARIABLES MODÉRATRICES

PRATIQUES DE GRH

•Satisfaction

•Engagement

•Fidélisation

•Capacité 
d’attraction

PERFORMANCE RH

•Élaboration d’un 
questionnaire

• Élaboration d’un 
profil de la main-
d’œuvre

•Tenue de 
groupes de 
discussion

•Analyse des 
données

•Rétroaction

DIAGNOSTIC RH

•Conception des 
emplois et  
environnement de 
travail

•Recrutement et 
sélection

•Formation et 
développement

•Rémunération et 
avantages sociaux

CARACTÉRISTIQUES 

ORGANISATIONNELLES ET INDIVIDUELLES



Facteurs démographiques :                            Facteurs démographiques :                            
Accroissement de l’espérance de vieAccroissement de l’espérance de vie

Espérance de vie à la naissance (hommes et femmes 
confondus) pour certains pays de l'OCDE  

50

55

60

65

70

75

80

85

90

1960 2000 2040

Â
ge

Canada

Mexique

Japon

Allemagne

Pologne

Espagne

Turquie

Adapté de: World Population Prospects: The 2004 Revision,  United Nations Population Division



Facteurs démographiques :                                       Facteurs démographiques :                                       
Dénatalité dans les pays du G7Dénatalité dans les pays du G7

Taux de fécondité dans les pays du G-7 pour la péri ode 1955-2005

Adapté de :  Meeting The Challenge of the Global Aging, A Report to World Leaders from the CSIS Commission on Global 
Aging, Center for Strategic and International Studies, March 2002, et de Indicateurs démographiques, sociaux et économiques, 
United Nations Population Found, 2006.

Pays 1955-1960 1975-1980 1995-2000 2005

Etats-Unis 3,7 1,8 2,0 2,0

France 2,7 1,9 1,7 1,9

Royaume Uni 2,5 1,7 1,7 1,7

Canada 3,9 1,7 1,6 1,5

Québec 4,0 1,7 1,5 1,5

Japon 2,1 1,8 1,4 1,4

Allemagne 2,3 1,5 1,3 1,3

Italie 2,4 1,9 1,2 1,3



Taux de fécondité dans les régions 
administratives du Québec (Source: ISQ, Bilan 2006 )

1,51Centre-du-Québec (17)

1,60Montérégie (16)

1,58Laurentides (15)

1,58Lanaudière (14)

1,54Laval (13)

1,63Chaudière-Appalaches (12)

1,26Gaspésie-Iles-de-la-Madeleine (11)

2,59Nord du Québec (10)

1,58Côte Nord (09)

1,67Abitibi-Témiscamingue (08)

1,51Outaouais (07)

1,42Montréal (06)

1,56Estrie (05)

1,36Mauricie (04)

1,31Capitale-Nationale (03)

1,57Saguenay-Lac-St-Jean (02)

1,55Bas-Saint-Laurent (01)

1,51Ensemble du Québec



Projection de la population dans les MRC 
de la région Capitale-Nationale

Charlevoix-Est

Charlevoix

16 440

12 965

Population 2011

- 3,213 391

- 2,816 906

Variation 2011-2001 
(%)

Population 2001



Comportements individuels :                                     Comportements individuels :                                     
Niveau de scolarité élevé dans la région de la Capi taleNiveau de scolarité élevé dans la région de la Capi tale --NationaleNationale

Grade universitaireÉtudes post-
secondaires partielles1

Certificat 
d’études 
secondaires

Inférieur au certificat 
d’études secondaires

14,037,217,131,7Le Québec

7,536,618,037,9Centre du Québec

12,238,118,431,2Montérégie

10,237,619,233,0Laurentides

7,636,520,235,5Lanaudière

13,639,718,028,7Laval

9,136,818,735,4Chaudière-Appalaches

6,935,516,840,8Côte Nord

15,036,316,032,8Outaouais

21,636,214,128,1Montréal

11,936,517,334,4Estrie

9,238,218,733,9Mauricie

16,739,318,525,5Capitale-Nationale

9,240,218,332,2Saguenay-Lac-St-Jean

8,935,617,937,6Bas-Saint-Laurent



Comportements individuels :                               Comportements individuels :                               
Différences générationnellesDifférences générationnelles

Vétérans
� �������	
	���
����������

– Respectueux de la hiérarchie

– À l’aise avec structure
– Acceptent l’autorité au travail

– Fournissent effort maximum

Baby Boomers
– Fournissent effort maximum
– Acceptent l’autorité au travail

– Orientés résultats
� �������	
	���
����������

– Retiennent les apprentissages

* Fondée en 1948, cette association de GRH, la plus grande au monde, regroupe 185 000 membres individuels 
provenant d’une centaine de pays différents et répartis dans plus de 500 chapitres.

Génération X
– Avides de technologie
– À l’aise dans l’informel

– Apprennent rapidement

– Recherchent l’équilibre travail-qualité 
de vie

– Ouverts à la diversité

Génération « millenium » (Nexters)
– Avides de technologie
– À l’aise dans l’informel

– Ouverts à la diversité

– Apprennent rapidement

– Nécessitent supervision

Source : Society for Human Resource Management (SHRM), 2004, Generational Differences Survey Report.



Source : Institut de la statistique du Québec, Mouvement de main-d’œuvre (chapitre 4), 2005 �

Comportements individuels :                  Comportements individuels :                  
Âge moyen de la retraite au QuébecÂge moyen de la retraite au Québec



Comportements individuels :                                   Comportements individuels :                                   
Mouvements migratoiresMouvements migratoires

Nombre d'immigrants attirés en 2004 par certains pa ys de 
l'OCDE
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Note: Nombre d'immigrants en milliers.

Adapté de: World Population Prospects: The 2004 Revision,  United Nations Population Division



Comportements individuels :                                     Comportements individuels :                                     
Immigration au QuébecImmigration au Québec

Au Québec, l’immigration a compté pour 61 % de la croissance de la 
population active en 1991-2001.

Bien que l’immigration puisse s’intensifier au cours des prochaines 
années, il n’est pas certain qu’elle arrive à combler tous les besoins. 
Plusieurs pays chercheront simultanément à augmenter leur volume
d’immigrants et certains pourraient obtenir davantage de succès que 
d’autres.

Le Québec ne retient que 79,5 % des immigrants qu’il reçoit 
comparativement à 94 % pour l’Ontario et 90,6 % pour la Colombie-
Britannique.

Source : Statistique Canada (2003) Le profil changeant de la population active du Canada.  Recensement de 2001, 
série analyses.



Comportements individuels :  La CapitaleComportements individuels :  La Capitale --Nationale attire peu d’immigrants Nationale attire peu d’immigrants 
((Source: EmploiSource: Emploi --Québec, CapitaleQuébec, Capitale --Nationale, Nationale, Profil de clientèle: Les immigrantsProfil de clientèle: Les immigrants , janvier 2006, janvier 2006 ))

0,6Chaudière-Appalaches

0,5Centre-du-Québec

10,4Montérégie

2,2Laurentides

1,1Lanaudière

7,1Laval

0,1Gaspésie-Iles-de-la-Madeleine

0,0Nord-du-Québec

0,1Côte Nord

0,2Abitibi-Témiscamingue

2,6Outaouais

69,7Montréal

1,5Estrie

0,4Mauricie

2,9Capitale-Nationale

0,3Saguenay-Lac-St-jean

0,2Bas-Saint-Laurent

Répartition (%) des immigrants par région administr ative        



Conséquences pour les organisations Conséquences pour les organisations 

Raréfaction de la main-d’œuvre

Vieillissement de la main-d'œuvre

Difficultés d’attraction et de fidélisation

Obligation de sous-traiter certaines activités

Gestion du multiculturalisme



Conséquences pour les organisations : Raréfaction d e la mainConséquences pour les organisations : Raréfaction d e la main --d’oeuvre d’oeuvre 

Au niveau international

Selon un sondage effectué par la firme Manpower en 
janvier 2006, auprès de 33 000 employeurs répartis 
dans 23 pays du monde, 40% des employeurs 
interrogés disent éprouver des difficultés à combler 
des postes vacants dû à une pénurie de main-d’oeuvre 
qualifiée. 

���� ������ 	
��� ��� ��� 	�
�� ��
��� �������
����	����
����
		�����������������
����������
��� �����
�� ����� ���� ��	����
����� ��� �
�
�
�
������������ 
	����!���"�



Conséquences pour les organisations : Raréfaction d e la mainConséquences pour les organisations : Raréfaction d e la main --d’oeuvred’oeuvre

Au niveau national

Selon le Conference Board du Canada, les défis de 
recrutement et rétention s’intensifieront en 2007: 74% 
des employeurs consultés (n = 279) éprouvent déjà 
des difficultés de recrutement ou de rétention. Cette 
proportion atteint 90% en Alberta et en Colombie-
Britannique. 
Source: Compensation Planning Outlook 2007, Conference Board of Canada.

Selon cette même étude, le taux de roulement 
volontaire des employés les plus performants (ou les 
plus qualifiés) est également à la hausse; ce taux a 
doublé en l’espace de deux ans seulement (passant 
de 2,5% à 5,1%).



Conséquences pour les organisations : Conséquences pour les organisations : ����������	
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100 %1943Total

0,6 %11Planification stratégique

1,9 %37Réflexion stratégique

2,5 %48Contrôle des résultats

3,5 %68Formation / équipement

3,5 %68Organisation / coordination

4,5 %87Continuité / relève

4,5 %88Production / processus

7,9 %154Ventes / R & D

12,1 %236Réseaux / fournisseurs

16,8 %326Finances / immobilisations

42,2 %820Ressources humaines

%Nombre de demandesObjets de questionnement



Conséquences pour les organisations : Conséquences pour les organisations : ����������	
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Ventilation des sujets de questionnement relatifs à la GRH

3%Questions disciplinaires

3%Évaluation du personnel

3%Lois du travail

2%Syndicalisation
Source : Groupement des chefs d’entreprise du Québec, Chefs en ligne

4%Fin d’emploi (congédiement, mise à pied temporaire, etc.)

5%Gestion des équipes de travail 

7%Formation

7%Santé et sécurité au travail

11%Vie à l’interne (climat de travail, communication, etc.) 

27%Embauche (agences de recrutement, entrevues, contrats, etc.)

31%Rémunération et avantages sociaux



Conséquences pour les organisations: une réflexion s’imposeConséquences pour les organisations: une réflexion s’impose

« Repenser les stratégies de ressources humaines 
pour maximiser l’engagement du personnel » 
(Magazine Affaires Plus, octobre 2006)

« Les entreprises devront choyer les employés afin de 
les recruter et les retenir » 
(La Presse, 21 octobre 2006)

« Qu’est-ce qui rend un employé heureux? »
(Magazine Affaires Plus, octobre 2006)



TENDANCES GRH 
OBSERVABLES 
À L’ÉCHELLE 

INTERNATIONALE



FidélisationSatisfactionAttraction

�Primes de loyauté

�Retraite progressive

�Partenariat avec les établissements de formation 

���Gestion de carrière (promotions, support, réorientation) 

���Avantages sociaux et bénéfices (assurances, fonds de pension, 
remboursement des frais de formation, etc.) 

���Climat de travail (communication, coopération, relations avec 
les collègues, etc.) 

���Formation et développement 

���Conciliation travail-vie personnelle (horaires flexibles, télétravail, 
partage d’emploi, semaine comprimée, etc.) 

���Environnement de travail (lieux physiques, sécurité) 

���Rémunération (salaire de base, rémunération incitative)

���Relations avec les supérieurs (superviseurs, dirigeants) 

���Conception des emplois (nature du travail, tâches, 
responsabilités, diversité, autonomie, etc.)

Recension internationale des pratiques pouvant infl uencer l’attrRecension internationale des pratiques pouvant infl uencer l’attr action, action, 
la satisfaction et la fidélisation des ressources h umaines la satisfaction et la fidélisation des ressources h umaines 



Tendances internationalesTendances internationales

Selon les résultats d’une étude1 ayant analysé les pratiques 
de GRH sur plusieurs continents (Amérique du Nord, 
Amérique du Sud, Europe, Asie et Australie), certaines 
grandes tendances internationales s’observent:

� Recrutement et sélection
On recherche des individus qui:
- partagent les valeurs de l’organisation
- sont capables de s’ajuster aux autres 
- ont des aptitudes pour travailler en équipe

1 Von Glinow, M. A., E. A. Drost et M. B. Teagarden (2002). « Converging on HRM best practices: 
Lessons learned from a globally distributed consortium on theory and practice, Human Resource
Management, 41(1), 123-140.



Tendances internationalesTendances internationales

Rémunération

� La rémunération devrait tenir compte de la performance 
individuelle

� La rémunération incitative ne devrait pas représenter 
une trop forte proportion de la rémunération globale

� Les avantages sociaux devraient constituer une partie 
importante de la rémunération globale

� On devrait accorder une moins grande importance à 
l’ancienneté



Tendances internationalesTendances internationales

Évaluation du rendement

� Tous les pays convenaient de l’importance de renforcer 
cette pratique, particulièrement en ce qui concerne:

� La reconnaissance des employés (supervisés)

� Le niveau d’atteinte des objectifs

� La planification de la formation (évaluation des 
besoins)

� Les moyens permettant d’améliorer la performance 
future



Tendances internationalesTendances internationales

Formation et développement

� Dans la plupart des pays, les activités de formation et 
développement visent à améliorer les habiletés 
techniques des employés. 

� Dans les pays anglo-saxons (États-Unis, Canada, 
Australie), on note une tendance à investir davantage 
dans les pratiques visant à:

� faciliter le travail en équipe
� développer une meilleure connaissance de 

l’organisation (produits, services) et de sa culture 
(mission, valeurs, etc.)

� préparer les employés pour remplir de nouvelles 
fonctions (promotions) ou exécuter de nouvelles 
tâches (polyvalence).



Tendances internationales Tendances internationales 

Âge de la retraite
Plusieurs pays européens prévoient relever 
éventuellement l’âge légal de la retraite (p. ex., 66 ans au 
Portugal, 67 ans en Allemagne et au Danemark, 68 ans 
en Grande Bretagne).
Source: OCDE



TENDANCES GRH 
OBSERVABLES 
À L’ÉCHELLE 
NATIONALE



Tendances nationalesTendances nationales

Source :  Hewitt and Associates, firme de consultants, 2005.

Facteurs clés de succès Fréquences

Avantages sociaux (assurances, paiement frais d'études, etc.) 22
Conciliation travail-vie personnelle (horaire flexible, télétravail, etc.) 16
Vacances et congés compétitifs 15
Formation / Développement 14
Reconnaissance / Récompenses non financières 9
Régime de retraite 8
Rémunération incitative organisationnelle (partage des profits, options d'achat d'actions, et c.) 8
Bénéfices pour les soins de santé / Invalidité 7
Favoriser le recrutement interne 6
Socialisation (pique-nique corporatif, accueil, etc.) 6
Évaluation du rendement 4
Gestion de carrière 4
Participation 4
Relations avec le superviseur et la direction 3
Conception de l'emploi (nature du travail, tâches, autonomie, etc.) 1
Culture et structure organisationnelle 1
Mentorat / Coaching 1
Rémunération au rendement 1

Fréquences d'utilisation de certaines pratiques RH parmi les 50 
employeurs de choix du Canada



Tendances nationalesTendances nationales

Image corporative
« Des entreprises qui ne polluent pas, qui redonnent à la 
collectivité ce qu’elles en ont reçu, qui appliquent les 
principes de la bonne gouvernance, qui respectent leurs 
employés et leurs fournisseurs: voilà le genre d’employeurs 
pour lesquels nous voulons tous travailler » 
(Affaires Plus, octobre 2006)



Tendances nationalesTendances nationales

Flexibilité des systèmes de GRH

Tenir compte des caractéristiques des différentes catégories 
d’employés:
Un sondage nord-américain de la firme Randstat (n = 1764 
employeurs et 2000 employés) révèle que les jeunes 
travailleurs s’intéressent prioritairement aux programmes de 
récompenses ou de reconnaissance et aux horaires flexibles 
permettant la conciliation entre travail et vie personnelle ou 
familiale. Les travailleurs plus âgés, quant à eux, préfèrent 
les primes sur le rendement de la compagnie et les options 
d’achat d’actions ou de participation différée au profit.
( La Presse, 21 octobre 2006).



Tendances nationales Tendances nationales 

Recrutement

« Lorsqu’un jeune vient porter son c.v., nous demandons à 
nos gérants de le rencontrer sur-le-champ et de lui donner 
l’heure juste le plus rapidement possible » 
– Martin Boucher – président de Lortie-Boucher Sports

(Le Soleil, 18 novembre 2006)

Formation

Des bourses d’études pour attirer les jeunes: 
En contrepartie de leur engagement à demeurer au sein de 
l’organisation un certain temps, Lortie-Boucher Sport 
rembourse une partie des frais de scolarité de ses 
employés à temps partiel qui sont aux études.
(Le soleil, 18 novembre 2006)



Tendances nationalesTendances nationales

Rémunération
Selon le Conference Board du Canada, le faible taux de 
chômage et le resserrement du marché de l’emploi 
continueront d’exercer des pressions à la hausse sur les 
salaires en 2007. 
Source: Compensation Planning Outlook 2007, Conference Board of Canada.

Récompenses et reconnaissance
« Récompensons les meilleurs… C’est dans la normalité 
des choses que les meilleurs soient récompensés et 
qu’on célèbre leur succès »

- Henri-Paul Rousseau – Caisse de dépôt et de placement du Québec
(La Presse, samedi 21 octobre 2006).



Tendances nationalesTendances nationales

Communication

M. Pierre-Marc Tremblay, président et chef de la direction 
des restaurants Pacini, a effectué durant l’hiver 2006 une 
tournée de ses 25 restaurants, répartis aux quatre coins 
du Québec, afin de rencontrer et d’écouter activement les 
employés. (Affaires Plus, octobre 2006)

Relations avec les superviseurs
« Il y a un jeu de modèle dans le management: tu gères 
comme tu es géré »
- Yves Bouchard, vice-président RH, Desjardins Groupe d’assurances 
générales.
(La Presse, 8 janvier 2007). 



Tendances nationales Tendances nationales 

Avantages sociaux
La firme L-Ipse (conseillers en informatique) accorde 
quatre semaines de vacances à tous ses employés, qu’ils 
aient un an ou dix ans de service: « Nous, on veut que les 
nos gens aient un équilibre travail-famille », explique de 
directeur des ressources humaines de cette petite 
entreprise. 
(Affaires Plus, octobre 2006). 



LE DIAGNOSTIC: 
UNE ÉTAPE PRÉALABLE À 

L’ADAPTATION DES 
PRATIQUES DE GRH



Modèle de diagnostic RH :  Modèle de contingenceModèle de diagnostic RH :  Modèle de contingence
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Source : Fabi, 2004: adapté de Fabi, Garand et Pettersen, 1995; Ulrich, 1997
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Obtention de l’assentiment des membres de la direction et du conseil d’administration

Désignation du leader du processus-diagnostic

Sensibilisation de l’équipe des cadres intermédiaires
Rencontre d’information avec les représentants syndicaux permettant de développer une 
collaboration
Plan de communication visant l’ensemble des employés ou le sous groupe visé par le diagnostic
Élaboration du profil de la main-d’œuvre

Constitution des groupes de discussion
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Passation d’un questionnaire-diagnostic

Tenue des groupes de discussion

Analyse des données qualitatives et quantitatives

Élaboration d’un rapport diagnostic comportant : indice de vulnérabilité, suggestion des pratiques 
de GRH à prioriser et autres recommandations
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Rencontre de rétroaction avec l’équipe de direction de l’organisation
Détermination du processus de diffusion des résultats pour l’ensemble des employés ou le sous 
groupe visé par le diagnostic
Identification des résultats à diffuser
Diffusion des résultats
Mise en œuvre des recommandations



INDICE DE VULNÉRABILITÉ 1

Très faible 
vulnérabilité

Très forte  
vulnérabilité

Toutes catégories

Employés 
de production

Cadres

Professionnels
et techniciens

Employés de bureaux

1 Notre indice de vulnérabilité indique dans quelle mesure chacune des catégories d’employés de votre 
organisation s’avère vulnérable et difficile à fidéliser. Plus l’indice d’une catégorie d’employés est élevé et 
plus cette catégorie d’employés pourrait faire l’objet d’un taux de roulement élevé.

Étalonnage international          ��� �



Indice de priorisation
Intervention non prioritaire Intervention prioritaire

Seuil d’intervention  (12,25)       ��� �

1 36

Conciliation travail -
vie personnelle

11,83

Leadership
13,17

Communication et 
participation

17,42

Évaluation de la 
performance

17,04

Sélection
12,78

Accueil et 
intégration

13,11

Formation et 
développement

18,13

Rémunération
13,07

Avantages sociaux
13,36

Caractéristiques de 
l'emploi

11,86
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Il ressort que plusieurs catégories d’employés dépl orent la présence d’une culture 
organisationnelle caractérisée par une grande rigid ité en ce qui concerne :

· L’organisation du travail (2, 3 et 4)1 :

«Il est dommage que notre employeur ne nous offre pas la possibilité de  travailler à partir de la maison.  
Pourtant, le télétravail se pratique danS plusieurs  entreprises de la région.»

· Les horaires de travail (1, 2 et 3) :

«Ce ne serait pas si compliqué que ça d’assouplir les horaires pour qu’on puisse s’ajuster aux heures 
d’ouverture des garderies. Mais la direction ne semble pas prête à bouger là-dessus. »

Pistes d’améliorations

· Permettre le télétravail : certains emplois s’y prêtent très bien.

· Allouer une banque de congés personnels.

· Offrir la possibilité de prendre un congé à traitements différés.

· Permettre l’aménagement d’un horaire variable (p. ex, commencer la journée plus tôt afin de la terminer plus tôt).

· Permettre la semaine de travail comprimée (p. ex, horaire sur 4 jours au lieu de 5).

· Mettre en place un horaire spécial durant la période estivale. 

· Permettre que deux individus partagent un même emploi en travaillant à temps partiel.
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Il ressort que les employés perçoivent l’existence de plusieurs lacunes concernant les pratiques de fo rmation 
appliquées dans l’organisation :

· Perte d’expertise et de connaissances due au départ  à la retraite des vétérans (1, 2, 3 et 4) :

« L’an dernier, nous avons essayé de reproduire un processus mais personne ne savait comment s’y prendre. 
Le seul qui savait comment faire n’y était plus!»

· Peu d’encouragement à la formation externe (2, 3 et 4) :

«L’entreprise est peu réceptive à libérer des employés pendant la journée. Ça ne nous laisse que les cours en
soirée… En plus, c’est nous qui devons tout payer!»

· Formation réservée à certaines catégories d’employés  (1 et 4) :

« C’est toujours les mêmes qui en bénéficient… »

Pistes d’améliorations

· Engager les travailleurs expérimentés dans un processus de transmission de leurs connaissances et habiletés tels que le
mentorat et le compagnonnage.

· Ouvrir les possibilités de formation à tous les employés, y compris les plus âgés.

· Supporter les employés désireux d’améliorer leur formation (dégagements, remboursement de certains frais). 



Pratiques de 
GRH adaptées 

au contexte 
spécifique de 
l’organisation

Contraintes de 
l’organisation

• Ressources
financières

• Expertise GRH
• Localisation
• Culture
• Technologie 

Pressions de 
l’environnement

• Tendances GRH
• Clientèle
• Marché du travail
• Valeurs sociales
• Lois et règlements

Diagnostic
organisationnel
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Échanges et discussions:

Qu’en est-il des pratiques 
d’attraction et de 

fidélisation au sein des 
organisations de votre 

région?
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