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Introduction 
 

Le diplôme ou le certificat de qualification professionnel est le produit final de l’enseignement 

et de la formation. De ce fait, il constitue, pour un employeur, un signal majeur des 

connaissances acquises et un potentiel productif facilement employable par l’entreprise. Ainsi, 

il représente un atout essentiel sur le marché de l’emploi et devrait favoriser également l’accès 

à l’emploi. 

Les écoles, les établissements de formation professionnelle, les universités et tout autre 

dispositif de renforcement de capacités sont confrontés à de nombreux défis concernant la 

qualité, l’efficacité et l’efficience de leurs formations, la certification des diplômes ou des 

qualifications et la création d’une notoriété et/ou d’un label de marque. 

En outre les systèmes de formation font face à une demande de main d’œuvre qualifiée de plus 

en plus croissante émanant du marché du travail. Cette demande de travail est aussi exigeante 

et compétitive quant à la qualité des produits (diplômés) issus des systèmes de formation et 

l’adéquation entre compétences des diplômés et attentes des employeurs. Dans le but 

d’améliorer la qualité des produits et d’arrimer en permanence les contenus des formations aux 

besoins des employeurs et de l’économie, des enquêtes appelées « Enquête de Satisfaction des 

Employeurs » sont organisées à intervalle de temps réguliers dans divers pays. 

L’Enquête de satisfaction des employeurs (ESE) est un outil important pour la production 

d’indicateurs d’évaluation de la pertinence de la formation professionnelle tant au niveau 

secondaire qu’au niveau tertiaire. Il permet non seulement de connaître l’évaluation que font 

les employeurs des programmes de formation mais aussi de s’adapter aux besoins présents et 

anticiper leurs besoins futurs. Ce type d’enquête est souvent réalisé de façon périodique, au 

niveau national, au niveau des établissements de formation ou même au niveau d’un programme 

de formation spécifique. 

Conscients de l’importance de ces types d’enquêtes, certains pays, pour la majorité non 

africaine, ont inscrit dans leurs priorités l’organisation périodique des enquêtes de satisfaction 

des employeurs. On peut citer entre autres l’Australie, le Canada, les Etats-Unis et la France.  

La réalisation des ESE étant devenue courante et périodique dans bien de pays développés, la 

littérature ne recense que peu ou presque pas d’enquêtes dans la majorité des pays africains. 

Cependant, pour le suivi de la mise en œuvre du programme « Formation et Insertion 

professionnelle », la Coopération Luxembourgeoise a sollicité l’Observatoire National de 
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l’Emploi et de Formation (ONEF)1 du Mali pour réaliser deux études devant servir à renseigner 

et à suivre les indicateurs retenus dans le cadre logique dudit Programme. Si la première étude 

sur « l’insertion professionnelle des sortants des Centres devant bénéficier de l’appui du Projet 

dans les régions de Ségou et de Sikasso » a été satisfaisante avec le renseignement de la valeur 

de référence de l’indicateur « taux d’insertion professionnelle des sortants » du programme, la 

seconde étude portant sur la satisfaction des employeurs des sortants de la formation 

professionnelle l’a été beaucoup moins. En effet, le « taux de satisfaction des employeurs » de 

94,7%, produit par l’étude et sensé mesurer l’efficacité externe des centres de formation, 

dépasse largement la valeur ciblée (60%) à la fin du Projet, et ne reflète absolument pas les 

constats nationaux maliens faits depuis de nombreuses années sur la faible adéquation 

Formation / Emploi.  

Ce résultat sur le taux de satisfaction des employeurs a amené l’ONEF et la coopération 

luxembourgeoise à s’interroger sur la démarche méthodologique utilisée et sur la pertinence de 

l’indicateur choisi : faut-il reprendre l’étude en améliorant l’approche méthodologique et/ou 

choisir un autre indicateur plus pertinent ? 

L’ONEF souhaite travailler sur les deux aspects de la question, donc élaborer une démarche 

méthodologique de conception et de réalisation d’une enquête de satisfaction des employeurs 

des sortants des centres de formation professionnelle et définir les indicateurs les plus pertinents 

pour mesurer l’efficacité externe des formations.   

C’est dans ce contexte que l’ONEF, avec l’accord de la Coopération Luxembourgeoise, a 

sollicité l’expertise de l’Institut International de Planification de l’Education (IIPE, Pôle de 

Dakar) pour un accompagnement du personnel technique de l’ONEF dans la conception et la 

réalisation d’une enquête de satisfaction des employeurs des sortants d’un dispositif de 

formation professionnelle au Mali.  

Le présent document a pour but de mettre à la disposition de l’ONEF, la Coopération 

Luxembourgeoise et tous les partenaires, une démarche méthodologique détaillée pour la 

réalisation d’une enquête de satisfaction des employeurs des sortants d’un dispositif de 

formation professionnelle.  

 

                                                           
1 Missions de l’ONEF : (i) faire des études et de la recherche afin de fournir aux décideurs et aux usagers des informations fiables et 
régulièrement actualisées sur le marché du travail, au niveau national et régional, pour une meilleure régulation de ce marché ; (ii) contribuer 
à instaurer une meilleure adéquation entre les besoins et les potentialités de l’économie, d’une part, et le système de formation, d’autre part. 
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Plan et contenu 

Le guide méthodologique est présenté en plusieurs étapes allant de la définition des préalables 

à la présentation et la communication des résultats obtenues de l’analyse des données 

recueillies, en passant par la méthodologie de l’enquête proprement dite. Les sept (7) 

principales phases pour la réalisation d’une ESE constituant le plan du présent document sont 

présentées dans le graphique ci-dessous :  

 

 

L’ensemble de ces étapes aborde plusieurs aspects, de la préparation à la réalisation d’une 

enquête de satisfaction des employeurs. Tout d’abord, il est question de définir les préalables 

relativement aux objectifs, à la justification et la définition du champ de l’enquête. Ensuite, la 

méthodologie de l’échantillonnage des employeurs est présentée, ainsi que l’élaboration du 

questionnaire de l’enquête. Par la suite, sont présentés les différents modes de recueil de 

données d’enquêtes généralement utilisés, les opérations de saisie et traitement de données et 

Préalables

Construction de l'échantillon des employeurs

Elaboration du questionnaire 

Administration du questionnaire

Saisie et traitement des données

Analyse des données recueillies

Communication et présentation des résultats
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quelques analyses pertinentes faites sur les données recueillies. Enfin, quelques éléments à 

prendre en compte pour la communication et la dissémination des résultats de l’enquêtes sont 

indiqués. 
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I. PREALABLES AU LANCEMENT D’UNE ENQUETE DE SATISFACTION 
DES EMPLOYEURS 

 

I.1. Définition des objectifs de l’Enquête de Satisfaction des Employeurs (ESE)2 

De manière générale, le but d’une enquête de satisfaction est de recueillir des données 

permettant d’évaluer la satisfaction des employeurs des sortants d’un dispositif de formation 

professionnelle.  L’ESE peut aussi être réalisée au niveau national, en considérant toutes les 

filières de formation et les différentes branches d’activités de l’économie. Dans certains cas, 

cette enquête est également conçue pour mesurer la perception de l’employeur quant à la 

disposition des diplômés à s’insérer dans le monde professionnel. Il est important de noter que 

les objectifs peuvent varier suivant les parties prenantes (Etat, responsables des établissements, 

employeurs, etc.) 

En effet, la capitalisation des résultats de l’enquête dépend principalement du commanditaire. 

L’Etat pourrait solliciter la réalisation des ESE pour réguler le marché de la formation et de 

l’emploi ou mieux suivre la pertinence des formations effectuées. Les responsables des 

établissements pourraient s’intéresser à la pertinence des différentes filières, apprécier celles à 

améliorer ou à ne plus promouvoir, ceci afin d’aligner leurs offres avec les attentes des 

employeurs. Les employeurs seraient mieux orientés vers le choix de leurs futurs employés à 

partir des résultats obtenus. 

De manière générale, les objectifs principaux des ESE sont : 

(i) Evaluer le degré de satisfaction des employeurs : 

 Relativement aux connaissances, capacités ou habiletés et aux attitudes à l’égard du 

travail des employés (sortants du dispositif de formation) ; 

 Relativement aux compétences et rendement des employés ;  

 À l’égard de la réactivité globale du système de formation aux besoins spécifiques des 

employeurs en matière de ressources humaines. 

(ii) Evaluer et anticiper les besoins présents et futurs des employeurs. 

                                                           
2 Cette section suppose que le commanditaire notamment l’établissement de formation professionnelle a mis sur 

pied au sein de l’établissement une équipe technique (appuyée ou non par un expert statisticien économiste) pour 

la préparation et la réalisation de l’enquête de satisfaction. Cette équipe est composée d’employés d’établissement 

appuyé par au moins un Expert dans le domaine de l’enquête. 
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(iii) Évaluer dans quelle mesure les employeurs offrent une aide à l’éducation et à la 

formation des diplômés ; 

(iv) Révéler les changements dans la satisfaction des clients (employeurs) au fil du temps 

en comparant les données recueillies dans le cadre de cette enquête aux données 

recueillies lors d’enquêtes antérieures ; 

(v) Aider les dispositifs de formation professionnelle à mieux répondre aux besoins des 

employeurs en identifiant les points forts et les points faibles à améliorer. 

Il s’agit de façon globale d’appréhender l’efficacité des formations et les besoins présents et 

futurs des employeurs en termes d’offre d’emploi, et de faire un portrait des compétences 

recherchées par les employeurs pour savoir si les formations professionnelles sont en 

adéquation avec les besoins des employeurs. 

I.2. Définition du champ de l’enquête 

L’enquête qui sera réalisée au Mali porte sur la satisfaction des employeurs des sortants des 

centres de formation appuyés par le Projet Lux-Développement dans les régions de Ségou et 

Sikasso. Le champ de cette enquête est composé des : 

 Employeurs ayant recruté des sortants des centres de formation appuyés par le Projet 

Lux-Développement ; et 

 Auto-entrepreneurs c’est-à-dire les sortants des centres de formation travaillant à leur 

propre compte. 

Les sortants ou diplômés des centres de formation étant considérés comme des produits des 

offres du prestataire de formation, la photographie de ces offres de formation, composées m 

filières et n niveaux, peut être présentée comme suit : 

 Filières développées par le prestataire de formation 

 

Niveau 

offert 

 F1   Fm 

N1     

N2     

     

Nn     
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Il ressort que les produits mis sur le marché du travail peuvent être composés en n*m sous-

ensembles : les produits mis sur le marché du travail émanant de la filière F1 et au niveau N1 ; 

filière F2, et au Niveau N2, etc.  

Le prestataire de formation peut décider d’évaluer la satisfaction des employeurs pour un sous-

ensemble (par exemple les diplômés de la filière menuiserie et de niveau CAP) ou pour 

plusieurs sous-ensembles (par exemple les diplômés de la filière menuiserie et de niveau CAP, 

et les diplômés de la filière menuiserie et de niveau BAC) ou pour tous les sous-ensembles.  

 Donc la définition du champ de l’enquête doit commencer par la détermination du « produit 

mis sur le marché du travail » par le prestataire de formation avant de décider de comment 

déterminer la population à enquêter.  

1) Définir clairement le produit mis sur le marché du travail par le prestataire de formation.  

2) Déterminer les consommateurs (les employeurs) de ces produits mis sur le marché du 

travail. 

3) Apprécier le type d’enquête à réaliser : recensement ou sondage.  

Cependant, des contraintes de temps et de coût liées à la taille ou à l’accessibilité du champ de 

l’enquête orientent très souvent vers le type d’enquête adéquat. En effet pour un champ 

d’enquête très large et des ressources limitées, le sondage est généralement réalisé. Dans le cas 

contraire c’est un recensement. En d’autres termes, si le DFP dispose des contacts de tous les 

employeurs de leurs diplômés et si les ressources sont suffisamment disponibles, le recensement 

pourrait être effectué. Le recensement est idéal car permet d’avoir l’ensemble des informations 

recherchées sur la cible de l’enquête, tandis que le sondage ne concerne qu’une partie de la 

cible. 

Ce guide présente un méthodologie d’enquête par sondage. En effet, dans les pays africains, les 

enquêtes de satisfaction des employeurs sont peu courantes ; ce qui suppose que les états ne 

mobilisent pas encore assez de moyens pour la réalisation d’enquête de satisfaction. Par ailleurs, 

la liste des employeurs peut être très large et difficile à constituer. 

1.2.1. Définition des sortants du DFP appuyé par LuxDev 

Le dispositif de formation professionnelle appuyé par LuxDev est composé de quarante-deux 

Instituts de formation professionnelle, des centres de formation professionnelle et formations 

par apprentissage. Il existe 47 filières réparties en cinq groupes : Agropastorale, Artisanat, 

Bâtiments et Travaux Publics (BTP), Industrie, Tertiaire. 
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Les Instituts de Formation Professionnelle (IFP) interviennent surtout dans la formation 

diplômante qui dure deux à quatre ans. Et les élèves sortent avec un Certificat d’Aptitude 

professionnelle (CAP) ou un Brevet de Technicien (BT), après avoir passé un examen national. 

Tandis que les sortants des centres de formations professionnelle (CFP) appuyés par le projet 

LuxDev bénéficient d’un Certificat après sept à quinze mois de formation. Par ailleurs, les 

sortants de la formation par apprentissage passent environ deux ans chez un maître 

d’apprentissage. Ils sortent avec un niveau de premier cycle fondamental et second cycle 

fondamental. 

1.2.2. Définition des employeurs des sortants du DFP appuyé par LuxDev 

Les sortants ici concernés sont ceux qui ont achevé leurs formations en 2015 et ont environ un 

an d’expérience dans une entreprise. L’ensemble de ces entreprises formera l’échantillon de 

l’enquête qui sera réalisée. 

II. CHOIX ET PROCEDURE D’ECHANTILLONNAGE 

II.1. Procédure de construction de la base d’échantillonnage  

La première question à se poser lorsque le type d’enquête a été choisi est de savoir : comment 

obtenir les contacts des employeurs ?  

Afin d’apporter une réponse à cette question, il est conseillé de suivre les trois (3) étapes 

suivantes : 

1- Faire une sélection des employés diplômés d’un DFP. Les sortants constituent ce qu’on 

pourrait appeler offre de main-d’œuvre ou encore produit de la formation. Cette dernière 

est caractérisée par deux éléments principaux que sont : la filière et le niveau de 

formation. Les sortants sont donc sélectionnés par le groupe de filière et par niveau de 

formation. Par exemple un diplômé de niveau CAP du groupe de filière Artisanat. Un 

échantillonnage des diplômés selon ces deux caractéristiques est donc nécessaire. Les 

cohortes considérées dans cette méthodologie couvrent uniquement les premières 

promotions du DFP sorties en 2015.  

2- Interroger les sortants sur l’identité de leurs employeurs actuels ainsi que sur les détails 

de leurs coordonnées (noms, adresses et codes postaux, adresse électronique). 

L’ensemble des employeurs obtenu formera l’échantillon de l’enquête de satisfaction 

ou la base d’échantillonnage des employés, selon la taille de la liste de coordonnées 

obtenues à l’issue de cette seconde étape. 
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3- La liste obtenue n’est pas immédiatement utilisée. Il est important d’effectuer au 

préalable un important travail de recherche, de validation ou de correction pour 

normaliser les coordonnées reçues, dans la base de données en préparation et en retirer 

les doublons. Les doublons se créent lorsque qu’au moins deux (2) employés ayant le 

même niveau et le même type de formation ont le même employeur. Cependant, un 

employeur peut être interrogé plus d’une fois s’il emploie plus d’un diplômé de champ 

de formation différents. 

II.2. Echantillonnage: Choix et description de la méthode  

L’échantillonnage consiste premièrement à la sélection des sortants d’un dispositif de formation 

professionnelle. Cette sélection se fait suivant la filière et le niveau de formation du sortant. 

Deuxièmement, il s’agira de former l’échantillon des employeurs à partir des coordonnées 

fournies par les sortants. La méthode utilisée pour l’échantillonnage est décrite dans la suite. 

1) Sélection des sortants du dispositif suivant la filière et le niveau de formation 

Le type d’échantillonnage généralement utilisé dans ce cas de figure est l’échantillonnage 

stratifié. En effet, le choix de cette méthode découle du fait que la base d’échantillonnage des 

sortants est exhaustive et ses éléments peuvent être répartis en plusieurs classes suivant la filière 

et le niveau de formation. Cette répartition en fonction de la filière et du niveau a pour but de 

mieux représenter les sortants dans l’échantillon. Le principe de la stratification est donc de 

découper la population en sous-ensembles homogènes appelés « strates » et réaliser une enquête 

sur chacune d’elles. A l’intérieur de chacune des strates, un échantillonnage aléatoire simple 

peut être réalisé afin d’avoir un échantillon stratifié. L’échantillonnage stratifié permettra donc 

d’obtenir un échantillon ayant la même structure que la population mère. Elle a également pour 

objectif de diminuer la variance et d’augmenter la précision des indicateurs que l’on souhaite 

calculer. Ainsi à cette étape un échantillonnage stratifié suivant le niveau et la filière du diplômé 

sera effectué. 

2) Echantillon des employeurs 

Les coordonnées des employeurs des sortants seront obtenues à partir des informations déjà 
recueillies par l’ONEF Mali lors de l’enquête sur l’insertion professionnelle desdits sortants, 
réalisée en 2017. Ces coordonnées sont composées du : nom et de l’adresse complète de 
l’employeur ; des noms, prénoms et fonctions des personnes ressources ou superviseur direct à 
contacter. La liste des employeurs obtenue ne fera pas l’objet d’un second échantillonnage, car 
l’enquête de satisfaction sera réalisée directement sur ceux-ci.  
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II.4. Calcul de la taille de l’échantillon des sortants du dispositif de formation professionnelle    

Le calcul de la taille de l’échantillon est une étape importante dans la préparation d’une enquête. 

En effet, la précision des estimations de l’enquête et la taille de l’échantillon sont liées. Étant 

donné que la variance d’échantillonnage diminue lorsque la taille de l’échantillon augmente, 

plus les estimations doivent être précises, plus la taille d’échantillon nécessaire doit donc être 

grande. La précision ciblée des estimations de l’enquête détermine donc la taille appropriée de 

l’échantillon. Le choix de la taille de l’échantillon vise à limiter les erreurs d’échantillonnage 

et les non-réponses aléatoires. Il ne vise pas à limiter d’autres erreurs non dues à 

l’échantillonnage. Pour obtenir des résultats d’enquête exacts, il faudrait minimiser le biais dû 

aux erreurs non dues à l’échantillonnage lorsque c’est possible. 

 
Soit N la taille de la population mère composée des sortants du dispositif de formation 

professionnelle. Considérons un dispositif de formation professionnelle comportant f filières et 

délivrant les diplômes de 𝒍 niveaux. Alors on obtient f*𝒍 groupes de diplômés notés Gij , i allant 

Encadré 1: Échantillonnage du sondage auprès des employeurs (Québec, 2006) 

L'enquête La Relance au secondaire en formation professionnelle, menée par le ministère de 
l'Éducation, du Loisir et du Sport, est un recensement et a pour objet de décrire, puis de faire 
connaître la situation professionnelle des personnes diplômées près d'un an après l'obtention du 
diplôme. Cette enquête est menée par voie téléphonique. Lors de l'entrevue téléphonique, on 
demande aux personnes qui, à la date de référence, ont un emploi en rapport avec leur formation 
(emploi à temps plein ou à temps partiel), de fournir les coordonnées de leur employeur. La grande 
majorité des personnes rejointes et qui sont en emploi lié à la formation acceptent de fournir ces 
données (taux de collaboration de 72% ou plus), sachant que celles-ci pourront être utilisées pour 
communiquer avec les employeurs dans le cadre d'un sondage. Les données recueillies ainsi sont 
ciblées et ne concernent que de véritables employeurs de personnes diplômées faisant partie de la 
promotion visée par l'enquête ayant fourni ces données. 

On a mis les efforts nécessaires pour envoyer à un employeur donné faisant partie de l'échantillon 
un seul questionnaire relatif à un programme d'études. Mais un employeur peut avoir reçu plus d'un 
questionnaire s'il a engagé des personnes diplômées de plus d'un programme d'études. En effet, 
pendant les entrevues téléphoniques de la Relance, un même employeur peut avoir été mentionné 
plusieurs fois par les personnes diplômées pour un même programme d'études. Les employeurs 
retenus après toutes ces étapes ont constitué l'échantillon épuré utilisé pour l'envoi postal (premier 
envoi). Le nombre de combinaisons employeur - programme retenues était de 6 333. Aux fins du 
sondage, chaque combinaison employeur - programme est considérée comme un employeur 
distinct. 
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de 1 à f, j allant de 1 à 𝒍. Soit Nij le nombre de diplômés de la filière i de niveau j. Dans chaque 

groupe Gij on tire un échantillon sij de taille nij. Notons n la taille de l’échantillon finale. 

𝑵 =  ෍ 𝑵𝒊𝒋

𝒊ୀ𝟏…𝒇
𝒋ୀ𝟏…𝒍

 

Afin de rendre l’échantillonnage plus simple et plus précis, on procède à une méthode 

d’échantillonnage stratifié proportionnel à √𝑵. Cette méthode d’échantillonnage a l’avantage 

d’apporter plus de précision au niveau des strates qu’au niveau de l’échantillon entier 

uniquement. Ainsi, le paramètre de répartition 𝒂𝒊𝒋 de l’échantillon en f*𝒍 strates est donné par 

𝒂𝒊𝒋 =
ඥ𝑵𝒊𝒋

∑ ඥ𝑵𝒊𝒋𝒊ୀ𝟏…𝒇
𝒋ୀ𝟏…𝒍

 

Les paramètres 𝑵𝒊𝒋 et N sont connues et seule la valeur de n est à déterminer.  

Selon R. Magnani3 (1997), plusieurs facteurs influencent le calcul de la taille d’un échantillon 

pour une enquête. Il s’agit du :  

 Nombre d’unités de mesures au sein de la population cible ; 

 Niveau initial de l'indicateur ; 

 Ordre de grandeur du changement ou des différences entre les groupes de comparaison 

susceptible d’être mesuré de manière fiable ;  

 Degré de confiance indiquant qu’un changement observé ou une différence entre les 

groupes de comparaison, de l’ordre de grandeur susmentionné, n’aurait pas eu lieu par 

hasard (niveau de signification statistique) ;  

 Degré de confiance indiquant qu’un changement effectif ou une différence effective, de 

l’ordre de grandeur susmentionné, pourra être détecté (puissance statistique). 

La formule de calcul de la taille de l’échantillon est fonction du type d’indicateur que l’on 

souhaite calculer. Ce peut être une moyenne, un total ou une proportion. Dans le cas de cette 

enquête, il s’agit d’une proportion des employeurs satisfaits. La taille de l’échantillon est 

donc donnée par la formule suivante : 

                                                           
3 Robert Magnani, 1997. Guide d’échantillonnage. Food and Nutrition Technical Science. 
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𝒏 = 𝑫[
൫𝒁𝜶 +  𝒁𝜷൯

𝟐
∗ 𝑷෡൫𝟏 − 𝑷෡൯

𝒆𝟐
] 

D : effet du plan d’échantillonnage4  (cela est supposé être la valeur implicite de 1 dans le cas 
d’un échantillonnage stratifié) ; 

P : le niveau estimé d’un indicateur mesuré en tant que proportion au moment de la première 
enquête ou pour la zone témoin. On lui donne la valeur de 50% lorsqu’on ne dispose pas de 
résultat d’une première enquête ou d’une zone témoin5 ; 

Zα : le score-Z correspondant au degré de confiance que l’on souhaite avoir pour conclure qu’un 
changement observé de la taille (𝑷𝟐 − 𝑷𝟏) n’aurait pas eu lieu par hasard (α – niveau de 
signification statistique) ;  

Zβ : le score-Z correspondant au degré de confiance que l’on souhaite avoir pour dépister avec 
certitude un changement de la taille (𝑷𝟐 − 𝑷𝟏) si un tel changement a effectivement eu lieu (β 
-puissance statistique). Zα et Zβ ont des valeurs « standard » en fonction de la fiabilité 
souhaitée ; e est la marge d’erreur voulue pour le calcul de l’indicateur.  

Ajustement de la taille de l’échantillon 

Le calcul de la taille de l’échantillon doit tenir compte de plusieurs paramètres qui conduisent 
à des ajustements de la formule. 
 Ajustement pour la taille de la population 

Cet ajustement est considérable pour des populations mères de petite taille ou de taille moyenne. 
Pour des populations de grande taille, cette ajustement n’est pas nécessaire. En effet pour 𝑵 très 

grand, le rapport 
𝑵

𝑵ା𝒏
 tend vers 1 ; la taille de l’échantillon reste ainsi inchangée. On obtient 

donc cette nouvelle formule de la taille noté 𝒏𝒑 : 

𝒏𝒑 = 𝒏
𝑵

𝑵 + 𝒏
 

 Ajustement pour le taux de non-réponse 
L’échantillonnage doit tenir compte des non-réponses afin d’être plus proche du nombre de 
sujets nécessaire pour le calcul de l’indicateur. On procède donc à un ajustement avec le taux 
de non-réponse. Ce taux peut être arbitraire et dépend du contexte de l’enquête. Il est également 
possible de l’estimer à partir d’enquêtes ou études antérieures.   
Soit t le taux de non-réponse, la taille finale l’échantillon 𝒏𝒇 est donnée par :  

𝒏𝒇 =
𝒏𝒑

𝟏 − 𝒕
 

                                                           
4 Cet effet D mesure l’erreur faite en utilisant un plan d’échantillonnage différent d’un sondage aléatoire simple. Il est généralement égal à 2 
dans le cas d’un échantillonnage par grappes et ≤ 1 dans le cas d’un échantillonnage stratifié. 
5 La raison en est la suivante : la variance des indicateurs qui sont mesurés en tant que proportions atteignent leur maximum quand ils approchent 
de 0,50. Le plus sûr, c’est de toujours choisir P1 = 0,50 car cela garantira une taille d’échantillon adéquate qu’elle que soit la valeur effective 
de P1. Toutefois, cela entraînera également des échantillons qui sont plus grands que nécessaire dans le cas où la valeur effective de P1 est très 
différente de 0,50 (R. Magnani, 1997). 



 
15 

II.5. Taille de l’échantillon des employeurs des sortants 

La taille de l’échantillon des employeurs dépend de celle des sortants. En effet, elle sera déduite 

des réponses des sortants sur les coordonnées de leurs employeurs et ne sera pas modifiée. 

Compte tenu du taux de non réponses de cet échantillon des employeurs, on pourrait choisir de 

considérer un taux de non réponses t égal à 50%, pour le calcul de la taille de l’échantillon des 

sortants. 
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Encadré 2: Exemple de calcul de la taille d’un échantillon (Source : Méthodes et pratiques 
d’enquêtes (2010), Statistique Canada) 

Le responsable d’un dispositif de formation professionnel veut obtenir une estimation de la 
satisfaction des employeurs de ses diplômés. On dispose d’une base de 2500 diplômés. 

Voici certaines hypothèses émises pour calculer la taille de l’échantillon: 

 Le responsable de l’établissement sera satisfait si la proportion de la population réelle est 
à ±0,10 de la proportion de la population estimée, compte tenu des résultats de 
l’échantillon, c’est-à-dire que la marge d’erreur nécessaire 𝒆 = 0,10 ; 

 Le responsable de l’établissement veut obtenir un niveau de confiance de 95 % dans les 
estimations de l’enquête (c.-à-d. qu’il y aurait seulement une chance sur 20 d’obtenir un 
échantillon qui donne une estimation hors de l’étendue 𝑷෡± 0,10 , donc 𝒁 = 1,96); 

 Un échantillonnage aléatoire simple (EAS) sera utilisé; 
 Un taux de réponse de 65 % environ est prévu, c.-à-d. que 𝒓=0,65; 
 Etant donné qu’il n’y a pas d’estimation de 𝑷෡ disponible, le degré de satisfaction de la 

clientèle est donc supposé être 𝑷෡ = 0,5 . 
Voici le calcul de la taille de l’échantillon nécessaire : 

1. Calcul de la taille de l’échantillon initial, 𝒏𝟏 : 

𝑛ଵ =
𝒛𝟐𝑷෡൫𝟏 − 𝑷෡൯

𝒆𝟐
=

1,96ଶ ∗ 0,5(1 − 0,5)

0,1ଶ
= 96 

2. Ajustement de la taille de l’échantillon pour tenir compte de la taille de la population : 

𝑛ଶ = 𝑛ଵ

𝑁

𝑁 + 𝑛ଵ
= 96

2500

(2500 + 96)
= 92 

3.  Ajustement de la taille de l’échantillon, compte tenu de l’effet de plan : 
 

𝑛ଷ = 𝑑𝑒𝑓𝑓 ∗ 𝑛ଶ = 92 
Dans cet exemple, 𝑑𝑒𝑓𝑓= 1 parce qu’on suppose qu’un EAS sera utilisé. 
 

4. Ajustement pour le taux de réponse 𝑟, afin de déterminer la taille de l’échantillon final, 𝑛 : 

𝑛 =
𝑛ଷ

𝑟
=

92

0,65
= 142 

Remarque : Si un taux de réponse d’au moins 65 % n’est pas réalisé pendant l’enquête, la taille de 
l’échantillon final sera plus petite que prévu et les estimations de l’enquête pourraient donc être 
moins précises que l’exige la planification. Si un taux de réponse plus élevé est obtenu, l’échantillon 
sera plus large que prévu et les estimations de l’enquête pourraient être plus précises. 
Après ces étapes, l’éditeur devrait tirer un EAS de 142 des 2 500 abonnés pour estimer le niveau 
de satisfaction des lecteurs de la revue avec une marge d’erreur de 0,10 et un niveau de confiance 
de 95%, compte tenu d’un taux de réponse prévu de 65 %. 
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III. ELABORATION DU QUESTIONNAIRE D’ENQUETE  

Le questionnaire de l’enquête regroupe toutes les informations qui serviront à calculer 
l’indicateur qui est le taux de satisfaction des employeurs. Chaque employeur sera interrogé par 
rapport aux sortants du dispositif de formation qu’il a recruté. Avant de présenter le 
questionnaire, il serait important de donner une définition du taux de satisfaction qui est 
l’indicateur principal que l’enquête cherche à évaluer. 

III.1. Le taux de satisfaction 

Le taux de satisfaction est représenté par la proportion des employeurs qui se disent satisfaits 
de leurs employés compte tenu de leurs connaissances, de leurs capacités et de leurs attitudes à 
l’égard du travail. La satisfaction de l’employeur peut alors être définie comme étant l’opinion 
qu’il a de son employé résultant de l’écart entre ses attentes vis-à-vis de son employé et sa 
perception après l’exercice de ses fonctions à un moment donné. 

Le schéma suivant représente les étapes de l’évaluation du degré de satisfaction. 

 

                              

 

 

 

Attentes de 
l'employeur

•L'employeur identifie ses
attentes vis à vis des
connaissances, capacités
et attitudes de l'employé à
l’égard du travail.

Expérience 
professionnelle 
avec l'employé

•Au cours de
l'exercice de sa
fonction l'employé
est observé par son
employeur suivant
ses attentes

Perception d'un 
écart entre 

expérience et 
attentes

•l'employeur fait
une évaluation des
caractéristiques de
l'employé et peut
dire s'il est satisfait
ou pas.

Insatisfaction 

Encadré 3: Définition de la satisfaction 

Selon le rapport du Sondage des employeurs (Québec), une situation satisfaisante est observée 
lorsque, quel que soit le niveau d’attentes d’un employeur par rapport à un aspect des 
connaissances, des capacités ou habiletés ou des attitudes, cet employeur fournit une évaluation 
très supérieure à ses attentes, plutôt supérieure à ses attentes ou conforme à ses attentes. 
 

Satisfaction 
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III.2. Présentation du questionnaire 

Le questionnaire de cette enquête est subdivisé en trois (3) sections (Annexe A.2). La plupart 
des questions qui concernent l’appréciation et la satisfaction des employeurs vis-à-vis des 
qualifications et compétences des employés sont renseignées sous la forme des échelles 
suivantes : 

 Satisfait, assez satisfait, assez insatisfait, insatisfait, neutre. 
 Totalement en accord, plutôt en accord, plutôt en désaccord, totalement en désaccord 
 Très important, assez important, peu important, aucunement important. 
 Très élevé, plutôt élevé, plutôt faible, très faible. 
 Très fortes, plutôt fortes, moyennes, plutôt faibles, très faibles. 
 Très supérieure à mes attentes, plutôt supérieure à mes attentes, conforme à mes 

attentes, plutôt inférieure à mes attentes, très inférieure à mes attentes.    
  Leur niveau de compétence est très élevé, leur niveau de compétence est élevé, leur 

niveau de compétence est moyen, leur niveau de compétence est bas, leur niveau de 
compétence est très bas.      
 

 Première section: Confirmation et présentation de l’employeur 

Ce module permet d’identifier l’employé de l’enquêté, vérifie si l’enquêté est un sortant auto-

entrepreneur et dans le cas contraire vérifier le rôle de l’enquêté par rapport au diplômé pour 

s'assurer qu'il soit dans le champ de l’enquête. Par superviseur, nous entendons une personne 

qui a le pouvoir d'ordonner à quelqu'un d'accomplir certaines tâches et qui a une bonne idée du 

travail que la personne accomplit dans son travail.  

 Deuxième section : Intégration du diplômé au sein de la structure 

Cette section renseigne sur les appréciations des employeurs quant aux qualifications des 

diplômés. Dans cette partie les questions posées concernent : les critères de sélection au cours 

d’un processus de recrutement ; les qualités individuelles considérées au cours de la sélection ; 

etc. Il leur est également demandé s’ils organisent souvent des programmes de renforcement de 

capacités pour leurs employés. Pour chaque question, l’employeur relève son degré de 

satisfaction. 
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Les employeurs évaluent aussi les employés au niveau des connaissances, capacités et attitudes 

à l’égard du travail par rapport à leurs attentes qui peuvent être très fortes, plutôt fortes, 

moyennes, plutôt faibles, très faibles. Ceci permet de mieux apprécier la satisfaction de 

l’employeur. En effet, un employeur peut être satisfait alors qu’il a des attentes très faibles sur 

l’aspect traité. Cette question permet aussi de dresser un profil des compétences recherchées 

par les employeurs. 

Encadré 4: Extrait du questionnaire de l’ESE de l’Université Alberta aux Etats-Unis 

J'aimerais maintenant vous poser des questions concernant votre opinion sur les diplômés du 
système d'apprentissage de l'Alberta en général. En utilisant une échelle de un à quatre, où un est 
" très satisfait " et quatre est " très insatisfait ", veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes 
satisfait de ce qui suit : 

1 - Très satisfait  2 – Satisfait  3 - Insatisfait   4- Très insatisfait  9 - NSP (ne sais pas) 

a) Que les diplômés entrent sur le marché du travail avec une combinaison appropriée de 
compétences et de connaissances. 

Pour : 

i) Diplômés d'études secondaires seulement  

ii) Diplômés universitaires 

iii) Titulaires d’un diplôme  

iv) Titulaires d'un certificat 

v) Diplômés de l'apprentissage 

b) Que les diplômés démontrent la capacité d'apprendre au travail. 

c) Que les diplômés possèdent les connaissances, les compétences et les attitudes nécessaires à 
l'apprentissage tout au long de leur vie, ce qui signifie qu'ils font preuve de compétences en 
lecture, en calcul, en informatique, de motivation à apprendre, d'adaptabilité, de confiance en soi 
et de la capacité d'accéder à des possibilités d'apprentissage. 
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 Troisième section : Processus d’emploi des diplômés au sein de la structure 

Cette section est composée de questions portant sur : les caractéristiques de la structure ; le type 
de profil recherché ; les a priori par rapport aux sortants, ainsi que les attentes des employeurs. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encadré 5: Extrait du questionnaire du sondage sur les employeurs au Québec (2006) 
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III.3. Calcul du taux de satisfaction, précision et intervalle de confiance 

III.3.1. Calcul du taux de satisfaction 

Les questions 2.5, 2.6 et 2.7 du questionnaire serviront à évaluer la satisfaction des employeurs 

par rapport à un certain nombre de caractéristiques classées en trois (3) champs d’évaluation à 

Encadré 6: Exemple de questions 

 Extrait du questionnaire Employement Satisfaction Survey(ESS) réalisé en Australie 

Dans cette section, il a été demandé aux superviseurs l'importance de la qualification pour qu’un 
diplômé puisse exercer l’emploi, si la qualification était une exigence pour le poste et comment la 
qualification préparait le diplômé à l'emploi. En fonction de leur expérience avec le diplômé, les 
superviseurs ont également indiqué dans quelle mesure ils envisageraient d'embaucher un autre 
diplômé du même établissement. Deux éléments ont été inclus dans ce module : 

- les principaux moyens utilisés par l'établissement pour préparer les diplômés à leur emploi actuel 
; et 

- les principaux moyens par lesquels l'institution aurait pu mieux les préparer à leur emploi actuel. 

 Extrait du questionnaire de l’enquête « La Relance » au Québec 
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savoir : les connaissances6, les capacités technique et professionnelle7, et les attitudes à 

l’égard du travail8. Pour chaque aspect retenu dans les groupes, l’employeur indique le niveau 

de ses attentes et fait une évaluation par rapport à cet aspect. 

Le taux de satisfaction est donné par : 

𝒕𝒔 =
𝒏𝒔

𝒏𝒆
∗ 𝟏𝟎𝟎 

Où ns est le nombre d’employeurs se disant satisfait de l’employé par rapport à un critère bien 

défini et ne est le nombre total d’employeurs enquêtés. 

A partir des informations qui seront renseignées dans le questionnaire, les taux de satisfaction 

suivants peuvent être calculés : 

 Le taux de satisfaction synthétique, moyenne des taux obtenus suivant les différentes 

caractéristiques qui composent chaque champ caractéristique.  

Dans ce cas, ns est le nombre d’employeurs ayant choisis à la question 2.69 les modalités : 

attentes moyennes, plutôt fortes ou très fortes par rapport aux caractéristiques ; et ayant 

évalué ceux-ci : conforme, plutôt supérieures, très supérieurs à leurs attentes. 

Soit C un champ d’évaluation composé de l caractéristiques ci, i allant de 1à l. Soit 𝒔ത𝒊 le score 

ou coefficient correspondant à la moyenne des niveaux d’attente (notés si ) des employeurs par 

rapport à cette caractéristique ci. Considérons de façon arbitraire que si € {0, 1, 2, 3, 4, 5 }.  

Soient ne le nombre d’employeurs ayant de attentes moyennes, plutôt fortes ou très fortes par 

rapport aux caractéristiques  et ni le nombre d’employeurs satisfaits de l’employé par rapport à 

la caractéristique ci. Le taux de satisfaction 𝒕𝒔𝒄𝒊
 pour la caractéristique ci et donné par : 

                                                           
6 Des techniques de base ; Des techniques spécialisées ; Du fonctionnement de l’équipement spécialisé (TIC, etc) ; Du milieu 
du travail ; De la langue française ; De la langue anglaise. 
7 La capacité de travailler en équipe ; La capacité d’adaptation ; La capacité de communiquer par écrit en français ; La capacité de communiquer 
par écrit en anglais ; La capacité de communiquer oralement en anglais ; La capacité de communiquer oralement en français ; La capacité de 
planifier et d’organiser leur travail ; La capacité d’apporter des idées nouvelles ; La capacité de porter un jugement correct ; La capacité 
d’argumenter, de défendre un projet ou une idée ; La productivité de leur travail (exactitude, qualité, rapidité) ; La capacité de comprendre et 
de suivre les directives relatives à leur travail ; La capacité de faire leur travail dans les délais fixés ; La capacité de résoudre des problèmes ; 
La capacité de supporter des situations stressantes ; La capacité d'identifier correctement les attentes des clients ; La capacité de prioriser les 
objectifs ; La capacité de formuler et déléguer les tâches. 
8 Le sens des responsabilités ; Le dynamisme (actes et paroles) ; L’engagement personnel à l’égard de l’entreprise et de leur tâche ; Les bonnes 
manières ; L'indépendance ; La ténacité ; La franchise ; L’aptitude pour le leadership ; Le goût des défis ; Le respect de l’autorité ; La ponctualité 
; Une bonne capacité d’écoute ; La loyauté envers l’entreprise ; L’aptitude à apprendre et à se maintenir à jour à partir du travail quotidien. 
9 Quelles sont vos attentes au regard du travail habituellement exécuté par le diplômé, et comment évaluez-vous leurs connaissances, leurs 
capacités et leurs attitudes à l’égard du travail par rapport à vos attentes ? 
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𝒕𝒔𝒄𝒊
=

𝒏𝒊

𝒏𝒆
 

Le taux de satisfaction synthétique 𝒕𝒔𝑪 relatif au groupe de caractéristique C est donné par :  

𝒕𝒔𝑪 =
𝟏

∑ 𝒔ത𝒊
𝒍
𝒊ୀ𝟏

෍ 𝒔ത𝒊 ∗ 𝒕𝒔𝒄𝒊

𝒍

𝒊ୀ𝟏

 

A partir de cette formule, trois (3) taux de satisfaction sont calculés suivant les trois champs 

d’évaluation. La moyenne pondérée de ces trois taux représente le taux de satisfaction globale. 

Les poids sont obtenus à partir de la question 2.510 du questionnaire. On obtient la formule 

suivante du taux de satisfaction global 𝒕𝒔𝑮:  

𝒕𝒔𝑮 =
𝟏

∑ 𝑺ഥ𝒊
𝟑
𝒊ୀ𝟏

෍ 𝑺ഥ𝒊 ∗ 𝒕𝒔𝑪𝒊

𝟑

𝒊ୀ𝟏

 

Où 𝒔𝒊 est le score ou coefficient correspondant au niveau d’attente de l’employeur par rapport 

au groupe Ci. 

 Le taux global de satisfaction calculé à partir de la satisfaction globale suivant les trois (3) 

champs d’évaluation. 

 En effet la question 2.711 renseigne sur la satisfaction globale des employeurs suivant les 

champs d’évaluation. Pour ce cas, ns est le nombre d’employeurs se disant satisfait ou assez 

satisfait des employeurs par rapport à leurs connaissances, capacités techniques et 

professionnelles et leurs attitudes à l’égard du travail. Le taux global noté 𝒕𝒔𝑮 se calcule presque 

identiquement au précédent taux.  

                                        

𝒕𝒔𝑮 =
𝟏

∑ 𝑺ഥ𝒊
𝟑
𝒊ୀ𝟏

෍ 𝑺ഥ𝒊 ∗ 𝒕𝒔𝑪𝒊

𝟑

𝒊ୀ𝟏

 

                                                           
10 Quelles sont vos attentes au regard du travail habituellement exécuté par le diplômé ? 

 
11 Quel a été le niveau de satisfaction au regard des aspects cités ? (Cocher la case correspondante) 



 
24 

Où 𝑺ഥ𝒊 est le score ou coefficient correspondant à la moyenne des niveaux d’attente de 

l’employeur par rapport au champ d’évaluation Ci et 𝒕𝒔𝑪𝒊
 est le taux de satisfaction de Ci 

obtenu à partir des réponses des employeurs à la question 2.5. 

 

 

 

 

 

Encadré 7: Exemple de calcul des taux de satisfaction 

Supposons que l’enquête porte sur 30 employeurs.  

Le tableau des effectifs obtenus par rapport à la question 2.5 est le suivant: 

Groupes de caractéristiques 
Moyenne des attentes des employeurs : très fortes, plutôt 

fortes, moyenne 
 𝑺ഥ𝒊 

Les connaissances 4,8 
Les capacités 5 
Les attitudes à l'égard du travail 3,9 

 

Le tableau des effectifs obtenus à partir de la question 2.6 (groupe de caractéristiques « Connaissances ») est le suivant: 

Les connaissances 

Effectifs des 
employeurs 
ayant des 

attentes forte 
ou moyenne ou 

très fortes 

Effectifs des 
employeurs ayant 
fait une évaluation 

positive des 
attentes 

Taux de 
satisfaction 

𝒕𝒔𝒄𝒊
 

Moyenne des 
évaluations des 

employeurs 
𝒔ത𝒊 
 

Taux de 
satisfaction du 

groupe « 
connaissance » 

𝒕𝒔𝑪 

Des techniques de base. 30 30 100% 5 

67,65% 

Des techniques 
spécialisées. 

30 20 
66,6% 4 

Du fonctionnement de 
l’équipement spécialisé 
(TIC, etc) 

20 15 75% 4 

Du milieu du travail 15 14 93,3% 2 

De la langue française. 25 20 80% 5 

 De la langue anglaise. 15 8 53% 2 

 

En effectuant un calcul similaire pour les groupes « capacités » et « attitudes à l’égard du travail », supposons que l’on obtient les 
taux de satisfaction de groupe respectifs 80% et 78%. 

Le taux de satisfaction global est donné par : 

𝒕𝒔𝑮 =
𝟏

∑ 𝑺ഥ𝒊
𝟑
𝒊స𝟏

∑ 𝑺ഥ𝒊 ∗ 𝒕𝒔𝑪𝒊

𝟑
𝒊ୀ𝟏 = 

𝟏

𝟒,𝟖ା𝟓ା𝟑,𝟗
(𝟒, 𝟖 ∗ 𝟔𝟕, 𝟔𝟓 + 𝟓 ∗ 𝟖𝟎 + 𝟑, 𝟗 ∗ 𝟕𝟖)= 75,1% 
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II.3.2. Calcul de la précision et l’intervalle de confiance de l’estimateur du taux de satisfaction 

 La précision du taux de satisfaction obtenue à partir des données de l’enquête est la 

variance donnée par :           𝑉(𝑡𝑠) = (1 − 𝑓)
௧௦(ଵି௧௦)

௡೐ିଵ
  

𝑓 =
௡೐

ே೐
   ;  𝑁௘ est la taille de la population mère des employeurs. 

Si ne  est grand et f  négligeable, la précision devient : 

𝑉(𝑡𝑠) =
𝑡𝑠(1 − 𝑡𝑠)

𝑛௘
 

La variance d’échantillonnage détermine à quel point l’estimation d’une caractéristique de 

divers échantillons possibles de même taille et de même conception est différente l’une de 

l’autre. Si la variance est relativement grande, la précision de l’estimation est donc médiocre et 

n’est pas fiable. 

 L’intervalle de confiance est donné par la formule suivante : 

቎𝑡𝑠 − 𝑧ఈඨ
𝑡𝑠(1 − 𝑡𝑠)

𝑛௘
; 𝑡𝑠 + 𝑧ఈඨ

𝑡𝑠(1 − 𝑡𝑠)

𝑛௘
቏ 

Zα correspond au niveau de confiance désiré α. Il peut prendre plusieurs valeurs suivant α. En 

effet, en vertu du théorème central limite et de la distribution normale : 

 Si α = 0,10 alors Zα = 1,65, correspondant à un intervalle de confiance de 90%. 

 Si α = 0,05 alors Zα = 1,96, correspondant à un intervalle de confiance de 95%. 

 Si α = 0,01 alors Zα = 2,58, correspondant à un intervalle de confiance de 99%. 

III.4. Recrutement et formation des enquêteurs  

Le recrutement des enquêteurs pourra se faire par un appel de la structure en charge de 

l’enquête. Ces enquêteurs seront formés afin de s’approprier les outils de collecte des 

informations et d’avoir une compréhension unique et commune de l’opération à mener sur le 

terrain. La formation a donc pour objectifs de : 

 Permettre une bonne compréhension des enjeux de l’enquête ; 

 Enrichir les outils de collecte (questionnaires et manuels) et harmoniser leur 

compréhension : description et objectif de chaque question, consignes et instructions 

spécifiques, catégories des réponses, procédure de remplissage des questionnaires et de 

conduite des interviews ; 
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  Harmoniser la connaissance sur la méthodologie et la procédure de collecte des 

données. 

IV. ADMINISTRATION DU QUESTIONNAIRE (DEROULEMENT DE LA 
COLLECTE DES DONNEES DE TERRAIN) 

IV.1. Sensibilisation de la population cible 

Pour la réussite d’une telle enquête, il est nécessaire de sensibiliser les employeurs sur 

l’importance d’une enquête de satisfaction. En effet, cette enquête permettra de mieux 

appréhender les attentes des employeurs vis-à-vis des systèmes de formations professionnelles 

et de les améliorer afin qu’ils puissent être en adéquation avec les besoins des entreprises. Il est 

également nécessaire de rassurer les enquêtés sur la confidentialité de leurs réponses au 

questionnaire. Pour tous ces aspects mentionnés, une lettre d’invitation pourrait être envoyée 

aux employeurs quelques semaines avant ladite enquête (Voir modèle en annexe A.1), 

accompagnée du questionnaire. 

IV.2. Les différents modes d’enquête 

Pour ce type d’enquête, plusieurs modes de collecte de données sont possibles. Quatre modes 

de collecte sont présentées ici et le choix d’un mode dépend généralement de plusieurs 

contraintes telles que les ressources économiques, la taille de l’échantillon à enquêter, le niveau 

géographique, etc. 

 Les enquêtes postales 

Le questionnaire est envoyé dans la boîte postale de l’enquêté. Étant donné que l’enquêté ne 

sera pas assisté par un enquêteur lors du remplissage du questionnaire et dans le but de limiter 

le risque de mauvaise compréhension des questions posées, il importe de joindre au 

questionnaire une note explicative, de présentation de l’institution et de l’enquête. Cette note 

précisera aussi la durée moyenne nécessaire pour remplir le questionnaire qui ne doit pas 

dépasser 20 minutes. Le questionnaire devra être lisible et présentable, facile à remplir. Il serait 

nécessaire de relancer le répondant 2 à 4 semaines après le premier envoi afin de limiter le taux 

de non réponses selon la durée prévue de l’enquête.  

La principale limite des enquêtes postales est le taux de retour, généralement inférieur aux 

enquêtes téléphoniques. Cependant, la lisibilité des questionnaires ainsi que leur longueur 

peuvent améliorer le taux de retour.  Par ailleurs, la majorité des enquêtes postales ne se limite 
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pas à un seul envoi.  Une relance postale est généralement faite deux semaines à un mois après 

le premier envoi. 

 Les enquêtes téléphoniques 

Contrairement au mode d’enquête postale, l’enquêté sera, dans ce cas, assisté par un enquêteur. 

L’enquête se fera par téléphone et les réponses seront directement relevées par l’enquêteur. 

Dans le but d’avoir un taux de réponse élevé, les appels devraient s’effectuer idéalement, en fin 

de journée durant la semaine ou le samedi en matinée. Il serait important de contacter au 

préalable l’enquêté afin de convenir d’un jour et d’une heure opportuns pour pouvoir 

l’interroger. Il est possible de rappeler l’enquêter plusieurs fois, selon sa disponibilité, afin 

d’achever le questionnaire. 

Les limites de ce mode d’enquête sont les coûts des appels téléphoniques et la difficulté de 

respecter une durée d’environ 20 minutes maximales pour l’enquête.  

 Les enquêtes par internet et messagerie vocale 

Pour ce qui est de l’enquête par messagerie vocale, le questionnaire est envoyé à l’enquêté par 

mail. Celui-ci renvoie le questionnaire à l’adresse mail de l’enquêteur après l’avoir rempli. Dans 

le cas de l’enquête par internet, le questionnaire est mis en ligne par utilisation d’un logiciel 

d’enquête en ligne, le plus souvent payant. Le lien est envoyé aux enquêtés pour le remplissage 

du questionnaire ainsi mis en ligne. Exemple de logiciel : SurveyMonkey ; Typeform ; 

Survicate ; Qualtric ; PullDaddy, etc. Pour ces types d’enquêtes, les contrôles d’erreurs au cours 

du remplissage sont plus faciles et les informations obtenues peuvent être traitées plus 

facilement ; de plus, les enquêtés qui se trouvent hors de la zone géographique de l’enquête au 

moment de l’enquête peuvent répondre aux questions. 

La principale limite de ces types d’enquêtes est la faible disponibilité et la faible qualité de la 

connexion internet dans les pays africains. 

 Les enquêtes face-à-face 

Contrairement aux modes d’enquêtes décrits plus hauts, l’enquêteur pourra rencontrer 

physiquement les enquêtés. Généralement, le taux de réponse est très élevé pour ce mode 

d’enquête. En effet, l’enquêteur peut inspirer confiance et mieux convaincre un enquêté qui 

refuse de répondre aux questions. La principale limite de ce mode d’enquête est le coût lié aux 

déplacements de l’enquêteur et sa prise en charge au cours de l’enquête. 
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Ces différents modes d’enquêtes sont applicables selon le contexte dans lequel l’enquête devra 

être menée et suivant les ressources disponibles. Il n’est pas exclu de les combiner afin d’obtenir 

un taux de réponse maximal. En effet, la réalisation d’une enquête de satisfaction des 

employeurs dépend fortement de la disponibilité de ceux-ci. Par exemple, certains peuvent être 

disponibles uniquement pour des enquêtes téléphoniques, tandis que d’autres pourraient 

accepter une enquête face à face ou préférer une enquête par internet. 

Au cours de l’enquête, un enquêteur sera sous la responsabilité d’un chef d’équipe et d’un 

contrôleur. Le chef d'équipe et le contrôleur jouent des rôles très importants en coordonnant la 

phase de collecte de données et assurant la qualité des données recueillies. En effet, ils sont 

chargés d’observer les entretiens et de vérifier les réponses aux questions. Ils assurent 

également la codification des résultats et leurs validations. 

V. ANALYSES DES DONNEES D’ENQUETE DE SATISFACTION DES EMPLOYEURS 

V.1. Evaluation du questionnaire par l’indice de Cronbach 

L’indice ou le coefficient alpha de Cronbach est un instrument couramment utilisé pour mesurer 

la fiabilité d’un questionnaire. Il sert à évaluer la cohérence interne d'un questionnaire (ou d'une 

enquête) composé de plusieurs échelles et items de type Likert (satisfait, assez satisfait, assez 

insatisfait, insatisfait). En effet, lorsque les items sont utilisés pour former une échelle, ils 

doivent avoir une cohérence interne. Les éléments doivent tous mesurer la même chose, de sorte 

qu'ils doivent être corrélés les uns avec les autres. C’est le rôle du coefficient alpha de Cronbach. 

Partant du fait que, tous les énoncés ou items sont corrélés entre eux de façon positive et avec 

la vraie mesure de la qualité recherchée, la construction du « alpha de Cronbach » se base sur 

la matrice de variances/covariances des énoncés pour produire une valeur permettant 

d’apprécier la relation entre le score obtenu à partir des questions (énoncés) et la vraie mesure 

que ces mêmes questions cherchent à atteindre. 

L’alpha de Cronbach est généralement calculé après la réalisation de l’enquête c’est-à-dire à 

partir des données recueillies de l’enquête. Sa formule est la suivante : 

𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
(1 −

∑ 𝑆௜
ଶ

𝑆்
ଶ ) 

Où 𝑘 est le nombre d'éléments ou énoncés, 𝑆௜
ଶ est la variance du ième élément et 𝑆்

ଶ est la 

variance de la note totale formée en additionnant tous les éléments. 
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Peter (1979) a proposé une formule beaucoup plus pratique pour l’estimation de ce 

coefficient. Elle est donnée par : 

𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
(1 −

∑ 𝑆௜
ଶ

∑ 𝑆௜
ଶ + 2 ∑ ∑ 𝑆௜௝

) 

Où 𝑆௜௝ est la covariance entre l’énoncé i et l’énoncé j. 

Le coefficient 𝛼 varie entre 0 et 1. Plus il est proche de 1 plus il est consistant, c’est-à-dire qu’il 

existe une cohérence interne dans le questionnaire. Selon la littérature, le seuil de décision d’une 

consistance interne est de 0,7.         

V.2. Saisie, codification et traitement des données 

L’analyse des données d’enquête se fait à partir d’une base regroupant tous les renseignements 

reçus au cours de l’enquête. Ainsi, après avoir réalisé l’enquête, il est question de saisir des 

données afin d’avoir une base de données numérique regroupant toutes les réponses recueillies. 

La saisie des données consiste à enregistrer chaque réponse aux questionnaires dans un outil 

informatique. C’est l’une des phases les plus importantes après l’enquête.  

Avant la saisie, un contrôle relatif au nombre de questionnaires doit être effectué. Par la suite, 

la codification de certaines variables est faite ainsi que certains contrôles ayant trait au 

remplissage du questionnaire. Coder les réponses consiste à leur attribuer un code en vue de 

leur inscription sur un support adapté à un traitement informatique. A l’issue des codifications 

et contrôles, la saisie de données est réalisée à partir d’un masque de saisie créé avec un logiciel 

spécialisé tel que le logiciel CSPro. La saisie des données étant une opération délicate pouvant 

conduire à beaucoup d’erreurs de saisie, une double saisie est généralement effectuée afin de 

minimiser le taux d’erreurs. 

Après la phase de saisie de données, la base de données obtenue doit être apurée avant toute 

utilisation. L’apurement est un traitement permettant de retirer de la base de données toute 

incohérence, information aberrante ou redondante.  

V.3. Quelques exemples d’analyses sur les données d’enquête de satisfaction 
 

Une fois le nettoyage terminé, plusieurs types d’analyses peuvent être effectués selon 

l’information recherchée. Plusieurs logiciels statistiques permettent d’effectuer ce type 

d’analyses notamment SPSS, STATA, R, etc. 
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 On pourrait tout d’abord avoir une indication sur le degré de connaissance des enquêtés 

quant au genre d'emploi exercé et au type de tâches exécutées par les diplômés qui sont 

leurs employés. Cette indication est pertinente parce qu’elle permet de mieux 

comprendre et analyser les réponses données par les enquêtés. 

 

 

 
 Evaluation du niveau de compétence en fonction du temps mis dans l’entreprise 

Le niveau de compétence d’un employé peut varier selon la durée de celui au sein de la 

structure. Raison pour laquelle les compétences devraient être analysées après trois mois de 

travail, après six mois de travail, après un an de travail, après deux ans de travail, etc.  

 Taux de satisfaction quant à la compétence et le rendement des diplômés 

Si le niveau de compétence est élevé, il n’en est pas nécessairement de même pour le rendement. 
Il est possible que pour un employeur, la satisfaction quant au rendement soit aussi importante 
que la satisfaction quant à la compétence. C'est pourquoi la satisfaction quant à la compétence 
et celle quant au rendement peuvent être mesurées de façon conjointe. 

 

 

 

Encadré 8: Extrait du rapport du sondage auprès des employeurs (Québec) : Fréquence de la 
supervision du travail des recrues diplômées 

 

On observe que 77,3% des entreprises qui ont répondu à ce questionnaire exerçaient une 
supervision élevée (supervision tous les mois, toutes les deux semaines, une fois par semaine, ou 
même supervision quotidienne) du travail des recrues diplômées de la formation professionnelle. 
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 Satisfaction globale suivant les principaux domaines de formation 

Il est intéressant d’analyser la satisfaction des employeurs selon les types de formation. En effet, 

ceci contribue à cerner davantage les différences entre les systèmes de formation selon les 

filières ; par conséquent d’être en mesure de les améliorer. 

 

 Satisfaction globale suivant le type de profession 

Compte tenu du fait que les compétences ou qualités requises pour un poste donné, sont 

différentes, il serait intéressant d’analyser le niveau de satisfaction des employeurs suivant le 

type de profession. 

 

 

 

 

Encadré 9: Extrait du rapport national ESE Australie 2017 : satisfaction globale suivant les 
principaux domaines de formation (%) 

 

La satisfaction des employeurs à l'égard des différentes caractéristiques des diplômés varie selon 
les domaines d'études. Par exemple, la satisfaction des employeurs à l'égard des diplômés en 
ingénieurie est supérieure ou égale à la moyenne de tous les attributs des diplômés. De même, les 
employeurs sont très satisfaits des diplômés de l'agriculture et de la société et de la culture pour 
tous les attributs des diplômés, bien que la satisfaction globale soit inférieure à la moyenne pour 
ces deux groupes. 

Ingénieurie et technologies connexes

Santé

Architecture et bâtiment

L'éducation

Tous

Technologie de l'information

Arts créatifs

Société et culture

Sciences naturelles et physiques

Gestion et commerce
Agriculture, études environnementales 
et études connexes
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V.3. Communiquer les résultats  

V.3.1. Le plan du rapport de l’enquête de satisfaction des employeurs 
 

Le rapport est rédigé pour communiquer les résultats obtenus au cours d’une enquête. Le but 

du rapport étant de produire une synthèse organisée à partir de données de l’enquête. Le niveau 

d'organisation d'un rapport d’enquête est plus élevé que celui d’un texte narratif. En effet, le 

rapport doit être structuré de façon à ce que son analyse ait plus de poids. La particularité lors 

de la rédaction du rapport est que les données sont nombreuses et peu évocatrices lorsque 

présentées de façon brute. Sans une analyse statistique préalable pour faire ressortir les points 

importants ainsi qu’une organisation et présentation très efficaces, on risque de ne pas répondre 

aux différentes problématiques de l’étude de satisfaction. 

Le rapport doit donc reprendre l’essentiel des résultats analysés, et doit être clair et concis.  Il 

est nécessaire de reprendre dans les commentaires les points les plus importants qui se dégagent 

des tableaux et graphiques élaborés, et tenter d’en fournir des explications.  

Encadré 10: Extrait du rapport national ESE Australie 2017 : satisfaction globale suivant le type de 
profession (%) 

 

 

Selon le rapport de l’ESE en Australie, les employeurs ont fait état d'une plus grande satisfaction 

globale à l'égard des diplômés travaillant dans des professions libérales : 87%. Ceci est cohérent 

avec le fait que les qualifications de l'enseignement supérieur sont plus pertinentes pour exercer 

ces métiers. La satisfaction des employeurs à l'égard des diplômés travaillant dans toutes les autres 

professions était significativement plus faible. 

Gestionnaires Professionnels Techniciens et 
ouvriers qualifiés

Travailleurs des 
services 
communautaires 
et personnels

Employés de 
bureau et 
employés 
administratifs

Autre
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La présentation suivante est le plan standard pour un rapport d’enquête : 

1- Présentation de l’enquête : recherches préalables, grandes orientations de travail, 

description de l’échantillon, de la méthode d’enquête, du questionnaire… 

2- Présentation des résultats : reprendre l’essentiel des points dégagés lors de l’analyse 

proprement dite. Il n’est pas nécessaire de respecter l’ordre de succession des questions 

dans le questionnaire ; dans ce cas, expliquer dans le texte la logique adoptée. 

3- Conclusions : présenter de manière synthétique les résultats fondamentaux obtenus. 

Rédiger les conclusions avec un soin particulier, car elles constituent la seule partie du 

rapport que certains lecteurs pressés liront. 

4- Annexes : y placer les éléments du rapport que l’on ne souhaite pas intégrer au texte, 

afin de ne pas ralentir sa lecture (documents relatifs à l’enquête, notamment, les 

questionnaires, explications méthodologiques, …). 

5- Bibliographie : elle doit être succincte et ne présenter que les ouvrages présentant une 

véritable utilité en rapport avec le sujet traité. 

6- Table des matières. 

Trois types minimum de documents sont généralement réalisés à partir des enquêtes de 

satisfaction. Suivant les informations qu’ils proposent, ils ne vont pas s’adresser aux mêmes 

publics12.  

 Le 4 pages, ce document largement diffusé en format papier est aussi accessible à partir 

des sites Internet du ministère ou de l’établissement. Il décrit sommairement la 

méthodologie de l’enquête et propose ses principales conclusions, met en évidence les 

chiffres clés généralement attendus : taux d’adéquation, taux de satisfaction, filière de 

tension etc. C’est la photographie des différents aspects de la satisfaction des 

employeurs au moment de l’enquête. 

 Le document de synthèse, entre 8 et 12 pages investit plus que le premier les résultats 

de l’enquête. Il décrit plus finement les différentes facettes de la satisfaction des 

employeurs. Il fait aussi le point sur les besoins actuels et futurs en compétences 

manifestés par les employeurs. 

                                                           
12 Le prestataire de formation ou les partenaires commanditaires de l’enquête sont généralement 

destinataires de l’ensemble des productions.  
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 Le rapport, comme son nom l’indique, est plus conséquent et propose une analyse plus 

fine des résultats. Il est moins diffusé que les deux premiers documents et s’adresse plus 

spécifiquement au prestataire de formation et/ou partenaires de l’établissement. Il émet 

des pistes de réflexion pour faciliter la capitalisation des résultats par le prestataire de 

formation.  

 

V.3.2. La place des graphiques dans le rapport d’enquête 

Les graphiques et le texte sont deux moyens très différents pour ressortir les informations. 

Lorsque leur intégration est bien effectuée, ils peuvent se compléter à merveille: une image 

permet de montrer alors qu'un texte permet de décrire. Ainsi, un rapport qui présente des 

données peut se servir d'images pour les montrer sous leur forme brute et du texte pour en faire 

l'analyse. 

Évidemment, la frontière montrer/analyser n'est pas absolue et il est tout à fait possible de se 

servir d'outils graphiques pour présenter les résultats d'une analyse, mais sans un 

accompagnement textuel, l'analyse risque de ne pas atteindre son plein potentiel. 

Inversement, le texte peut aussi servir à « montrer » par une description très détaillée. 

Cependant, on dit qu'une image vaut mille mots, et dans une telle situation, il est beaucoup plus 

efficace d'utiliser la puissance visuelle des graphiques plutôt que d'alourdir le rapport avec de 

longues descriptions. Ainsi, il est préférable de montrer une courbe plutôt que de lister la valeur 

des points qui la composent. D'un seul coup d'œil, on voit les tendances importantes sur la 

courbe. 

Dans le cas des rapports statistiques, on dispose d'outils graphiques comme les courbes, les 

tartes, les barres/colonnes qui sont adaptés à des types particuliers de messages.  

Une étude sur la correspondance entre le message (l’intention) et le graphique a été faite par 

Gene Zelazny (1989). Dans cet ouvrage, il identifie 5 messages (intentions) de base (la 

décomposition, la position, l'évolution, la répartition, la corrélation) et 5 graphiques (voir figure 

ci-dessous) très utilisés dans les rapports et il explique le lien entre ces deux ensembles. 
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On a la correspondance intention-graphique suivante : 

 La décomposition : Si on cherche à montrer des valeurs en tant que fraction d'un tout. 

La tarte, de par sa nature, est presque toujours le meilleur graphique pour montrer une 

décomposition. 

 La position : Ce type de message s'applique au classement d'éléments entre eux. Par 

exemple, comparer les taux de satisfaction des employeurs en fonction du type de 

profession des employés. Le graphique à barres est le plus approprié pour ce type de 

message. Il rend la comparaison des valeurs facile (surtout si elles sont triées). Le 

graphique en colonnes est à éviter car il donne une impression d'évolution (on perçoit 

mieux le temps sur un axe horizontal). 

 L'évolution : Ce type de message vise à montrer des changements dans le temps, comme 

par exemple, la satisfaction des employeurs évolue au fil des années. Le graphique en 

colonnes (données non continues) et la courbe (données continues) sont appropriés pour 

ce type de message. 

 La répartition : C'est une répartition de fréquence dans laquelle on cherche à montrer 

combien d'échantillons se trouvent dans chacun des intervalles considérés. Les 

graphiques qui correspondent à ce type de message sont les colonnes et la courbe. 

 La corrélation : Une comparaison de corrélation montre la relation entre 2 variables. 

Elle permet de tester si le comportement d'une variable est lié à celui d'une autre. On 

utilise souvent le graphique en points (avec une courbe de régression) pour montrer une 

corrélation. 
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Conclusion 
 

Ce guide présente de façon détaillée les étapes de la réalisation d’une enquête de satisfaction 

des employeurs des diplômés d’un DFP donné. Les sept (7) principales étapes sont : la 

définition des préalables ; la construction de l’échantillon des employeurs ; l’élaboration du 

questionnaire ; le choix du mode d’administration du questionnaire ; la saisie et le traitement 

des données ; l’analyse des résultats et les méthodes de présentation et de communication des 

résultats. Il est important de relever que la construction de l’échantillon des employeurs dépend 

des informations fournies par les diplômés en fonction.  

Par ailleurs, l’un des principaux objectifs de ce guide méthodologique est qu’il soit utilisé pour 

réaliser de façon périodique les enquêtes de satisfaction principalement par les responsables des 

DFP, afin d’analyser au fil des années l’évolution de la satisfaction des employeurs et 

d’améliorer ainsi l’offre de formation dans les dispositifs de formation professionnel des pays 

africains.  
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Annexes 
 

 

A.1. Exemple de lettre d’invitation 
 

SONDAGE AUPRÈS DES EMPLOYEURS 

À la personne responsable du personnel 

Madame, 

Monsieur, 

Le développement du Mali et la lutte contre le chômage passe par l’excellence de la formation 
professionnelle des travailleurs et des travailleuses. Vous en avez certainement la conviction 
profonde. À partir de l’information dont nous disposons, nous pensons que vous seriez en 
mesure de nous aider à aller de l’avant dans le domaine. 

Le questionnaire que nous vous invitons à remplir a pour but de recueillir vos observations sur 
le travail de vos employés et employées qui ont obtenu un diplôme ou une qualification 
professionnelle du dispositif de formation professionnelle appuyé par la fondation 
luxembourgeoise. 

Les résultats obtenus contribueront à déterminer les améliorations souhaitables aussi bien dans 
les programmes d’études que dans l’organisation de l’enseignement professionnel. 

Conscients de l’importance que vous attachez à la qualité de la formation de la main-d’œuvre, 
nous vous prions de bien vouloir répondre au présent questionnaire en vous basant sur le travail 
exécuté par les employés diplômés. 

Nous vous remercions d’avance de votre coopération au développement de la formation 
professionnelle. 
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A.2. Questionnaire d’enquête de satisfaction des employeurs 
 

QUESTIONNAIRE SUR LA SATISFACTION DES EMPLOYEURS DES SORTANTS 
D’UN DISPPOSITIF DE FORMATION PROFESSIONNELLE 

 

SECTION 1 : CONFIRMATION ET PRESENTATION DE L’EMPLOYEUR 

Date de l’interview : 

1.1. Nom du diplômé : 

1.2. Sexe du diplômé : 

1.3. Contact téléphonique du diplômé :  

1.4. Filière de formation du diplômé/certifié : 

1.5. Niveau de formation du diplômé/certifié : 

1.6. Profession du diplômé : 

1.7. Nombre d’années d’expérience du diplômé : 

1.8. Type d’emploi :    1. Auto-emploi                  2. Salarié 

1.9.  Nom de la structure : 

1.10 Statut de la structure 

1.11. Coordonnées de la structure: 

                                       Téléphone : 

                                       Adresse électronique : 

                                       Site web : 

                                       Adresse : 

1.12. Nom et prénom du chef hiérarchique direct (si salarié) : 

1.13. Depuis combien d’années le supervisez-vous ? 

1.14. Depuis combien de temps l’employé travaille dans la structure ? 

1.15. Domaine d’activité de l’entreprise 
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SECTION 2 : INTÉGRATION DES DIPLOMES AU SEIN DE LA STRUCTURE 

2.1 Certains critères sont plus importants que d’autres dans le processus de sélection des 
candidats et des candidates. Veuillez indiquer quelle importance votre structure attache aux 
critères suivants pour pourvoir à un poste lié à la formation du candidat visé. (Inscrire votre 
réponse dans la case indiquée.) 

                        1 = Très important                                            4 = Aucunement important 
                        2 = Assez important                                          5 = Ne s’applique pas 
                        3 = Peu important 

Critères Importance 
Être titulaire du diplôme exigé 

 

La pertinence du champ d’études 
 

Les résultats scolaires 
 

La spécialité rattachée au diplôme 
 

Les expériences de travail liées au champ d’études 
 

Les expériences de travail non liées au champ d’études 
 

La performance à l’entrevue 
 

L’apparence physique 
 

L’habileté à communiquer oralement 
 

L’habileté à communiquer par écrit 
 

Les connaissances générales sur l’entreprise 
 

La personnalité des candidates et candidats 
 

La polyvalence des candidates et candidats 
 

Les habiletés relationnelles 
 

La recommandation des professeurs 
 

Les expériences en termes de stage 
 

L’expérience professionnelle antérieure 
 

Cohérence entre les qualifications et le profil du poste 
 

Les formations complémentaires réalisées 
 

Créativité 
 

Esprit critique 
 

Indépendance dans le travail 
 

Prise de parole en public 
 

Travail en équipe 
 

Ethique dans le travail 
 

Autres……………… 
 

 
2.2 À quelle fréquence supervisez-vous le travail du diplômé? (Encercler le numéro 
correspondant à votre réponse.) 

1- Fréquence très élevée (tous les jours ou une fois la semaine). 
2- Fréquence plutôt élevée (toutes les deux semaines ou chaque mois). 
3- Fréquence plutôt faible (occasionnellement, tous les six mois). 
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4- Fréquence très faible (peu ou pas de supervision directe). 
5- Ne sais pas. 
 
2.3 Lorsque vous ou votre structure recrutez un diplômé qui a le profil du poste, 
combien de temps cela prend pour que celui-ci s’adapte et soit opérationnelle ? 
    (durée en mois) 

 
2.4 Vous ou votre structure a-t-elle accepté des apprenants des cycles du DFP en stage ces 
cinq dernières années? (Encercler la bonne réponse) 

   1. OUI 2. NON 
 

2.5 Quelles sont vos attentes au regard du travail habituellement exécuté par le diplômé ? 

Vos attentes :  

5 = Très fortes   4 = Plutôt fortes   3 =moyenne   2 = Plutôt faibles   1 = Très faibles  

0 = indéterminées 

Inscrire une réponse pour chacun des champs d’évaluation 

Les connaissances   
Les capacités   
Les attitudes à l'égard du travail   

 

2.6 Quelles sont vos attentes au regard du travail habituellement exécuté par le diplômé, et 
comment évaluez-vous leurs connaissances, leurs capacités et leurs attitudes à l’égard du 
travail par rapport à vos attentes ? 

Vos attentes :  
5 = Très fortes  
4 = Plutôt fortes  
3 =moyennes  
2 = Plutôt faibles  
1 = Très faibles  
0 = Indéterminées  

Votre évaluation par rapport à vos attentes: 
5 = Très supérieure à mes attentes 
4 = Plutôt supérieure à mes attentes 
3 = Conforme à mes attentes 
2 = Plutôt inférieure à mes attentes 
1 = Très inférieure à mes attentes 
0 = Indéterminée 

Inscrire une réponse pour chacun des aspects traités. 

 

 

Vos 
attentes 

 
Les connaissances 

Votre 
évaluation 

 
  Des techniques de base.   
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  Des techniques spécialisées.   
  Du fonctionnement de l’équipement spécialisé (TIC, etc)   
  Du milieu du travail   
  De la langue française.   
   De la langue anglaise.   
  Les capacités   
    
  La capacité de travailler en équipe.   
  La capacité d’adaptation.   
  La capacité de communiquer par écrit en français.   
  La capacité de communiquer par écrit en anglais.   
  La capacité de communiquer oralement en anglais.   
  La capacité de communiquer oralement en français.   
  La capacité de planifier et d’organiser leur travail.   
  La capacité d’apporter des idées nouvelles.   
  La capacité de porter un jugement correct.   
  La capacité d’argumenter, de défendre un projet ou une idée.   
  La productivité de leur travail (exactitude, qualité, rapidité).   
  La capacité de comprendre et de suivre les directives relatives à leur travail.   
  La capacité de faire leur travail dans les délais fixés.   
  La capacité de résoudre des problèmes.   
  La capacité de supporter des situations stressantes.   
  La capacité d'identifier correctement les attentes des clients.   
  La capacité de prioriser les objectifs   
  La capacité de formuler et déléguer les tâches   

  
  

Les attitudes à l'égard du travail 
  
  
  
  

  Le sens des responsabilités.   
  Le dynamisme (actes et paroles)   
  L’engagement personnel à l’égard de l’entreprise et de leur tâche   
  Les bonnes manières.   
  L'indépendance   
  La ténacité.   
  La franchise.   
  L’aptitude pour le leadership.   
  Le goût des défis.   
  Le respect de l’autorité.   
  La ponctualité.   
  Une bonne capacité d’écoute.   
  La loyauté envers l’entreprise.   
  L’aptitude à apprendre et à se maintenir à jour à partir du travail quotidien.    
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2.7 Quel a été le niveau de satisfaction au regard des aspects cités ? (Cocher la case 
correspondante) 

 
Très 

satisfait Satisfait 
Assez 

satisfait 

Assez 
insatisfai
t 

Insatisfait 
Très 

insatisfait Neutre 

Connaissances 
générales 

 
  

 
 

 
 

Capacités technique 
et professionnelle 

 
  

 
 

 
 

Attitude        

 

2.8 Si vous tenez compte de l’évaluation détaillée que vous venez de faire, quel serait le 
niveau de compétence du diplômé ? (Encercler le numéro correspondant à votre réponse.) 
 

1- Leur niveau de compétence est très élevé. 
2- Leur niveau de compétence est élevé. 
3- Leur niveau de compétence est moyen. 
4- Leur niveau de compétence est bas. 
5- Leur niveau de compétence est très bas. 
6- Je ne saurais le dire. 

2.9 Compte tenu de leurs connaissances, de ses capacités et de ses attitudes à l’égard du 
travail, comment comparez-vous le diplômé par rapport à l’ensemble des titulaires d’un tel 
diplôme d’un autre DFP? (Encercler le numéro correspondant à votre réponse.) 
 

1- Nos recrues diplômées sont meilleures que l’ensemble des titulaires d’un diplôme autre que 
celui du DFP. 

2- Nos recrues diplômées sont aussi bonnes que l’ensemble des titulaires d’un autre que celui 
du DFP. 

3- Nos recrues diplômées sont un peu moins bonnes que l’ensemble des titulaires d’un diplôme 
autre que celui du DFP. 

4- Nos recrues diplômées sont nettement moins bonnes que l’ensemble des titulaires d’un 
diplôme autre que celui du DFP. 

5- Je ne sais pas. 

 

2.10 Quels sont les domaines dans lesquels vous ou votre structure avez besoin de 
renforcement de capacités/formation complémentaires? 

1._________________________________________  

2._________________________________________  

3._________________________________________  

4._________________________________________  
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2.11 Votre entreprise a-t-elle mis sur pied un programme de formation afin d’accroître la 
compétence des recrues ? (Encercler le numéro correspondant à votre réponse.) 

1- Oui, mais seules les personnes diplômées du DFP en bénéficient. 
2- Oui, mais ces programmes ne s’adressent pas uniquement aux titulaires d’un diplôme 

du DFP. 
3- Non, ce n’est pas nécessaire. (Passer à la question 2.13) 
4- Non, nous n’avons pas les ressources pour le faire. (Passer à la question 2.13) 
5- Je ne sais pas. (Passer à la question 2.13) 

 

2.12 Quelles sont les principales compétences visées dans cette formation ? (Répondre à 
cette question si vous avez répondu 1 ou 2 à la question Q-2.11.) 

Exemples : La création de formulaires dans Access ; la santé et la sécurité au travail; l’utilisation de 
certains équipements de l’entreprise, etc. 

Principales compétences visées : 

1._________________________________________  

2._________________________________________  

3._________________________________________  

4._________________________________________ 

2.13 Si vous tenez compte des principales tâches exécutées par le diplômé, quel est votre 
degré de satisfaction à l’égard de leur rendement ? (Inscrire le numéro correspondant à 
votre réponse.) 

1 = Rendement très satisfaisant                                        4 = Rendement très insatisfaisant 

2 = Rendement plutôt satisfaisant                                    5 = Indéterminé 

3 = Rendement plutôt insatisfaisant 

1- Après trois mois de travail.   
2- Après six mois de travail.   
3- Après un an de travail.   
4- Après deux ans de travail.   
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SECTION 3 : PROCESSUS D’EMPLOI DU DIPLOME AU SEIN DE LA STRUCTURE 

3.1 Vous ou votre structure avez recruté/ travaillé avec des diplômés du DFP durant les cinq 
dernières années ?  

   
   1. OUI 2. NON 

Si oui allez à la question suivante. Sinon allez à la question 3.4 

3.2 Si oui, quels sont les effectifs des recrutements sur les dernières années. (Et si NON ?) 

EFFECTIFS DES PERSONNES RECRUTEES 2013 2014 2015 2016 2017 

TOTAL       

 
 
3.3 Dans votre structure, quels types de postes ont occupé les diplômés ? 
 
1._________________________________________  
2._________________________________________  

3._________________________________________  

4._________________________________________  

5._________________________________________  

3.4 Quels types de fonction /diplôme vous ou votre structure avez souvent eu des difficultés 
à trouver le profil sur le marché du travail ?  

1._________________________________________  

2._________________________________________  

3._________________________________________  

4._________________________________________  

5._________________________________________  

 

3.5 Est-ce une politique de votre entreprise d’exiger un sortant du DFP pour obtenir ce genre 
d’emploi ? (Encercler le numéro correspondant à votre réponse.) 

1- Oui, ce diplôme est essentiel pour obtenir ce genre d’emploi dans notre entreprise. 
2- Oui, mais d’autres diplômes peuvent être pris en considération. (Inscrire le champ 

d’études, s’il y a lieu ; sinon, inscrire 99.) 

a._________________________________________ 

b._________________________________________ 
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c._________________________________________ 

d._________________________________________ 

e._________________________________________ 

3- Non, il n’y a pas de politique à cet égard. 
4- Je ne sais pas. 

 

3.6 D’après vous, le diplômé a-t-il, en début de carrière, une plus grande facilité que d’autres 
à exécuter les tâches liées à ce genre d’emploi ? (Écrire pour chacun des énoncés le numéro 
correspondant à votre réponse.) 

                         1 = Totalement en accord                    3 = Plutôt en désaccord 

                         2 = Plutôt en accord                              4 = Totalement en désaccord 

                                                                                            5 = Sans avis 

Les personnes sortant du DFP ont davantage de savoir-faire.  

Les personnes sortant du DFP ont plus de connaissances théoriques.  

Les personnes sortant du DFP ont une meilleure attitude à l’égard du travail.  

Les personnes sortant du DFP ont plus d’initiative créatrice  

Les personnes sortant du DFP sont plus fiables et peuvent mieux planifier leur travail  

Les personnes sortant du DFP sont immédiatement plus productives.  

Les personnes sortant du DFP peuvent plus rapidement se spécialiser dans leur domaine  

 

3.7 Pour exécuter les tâches liées à ce genre d’emploi, la formation en entreprise serait-elle 
aussi valable que celle qui est donnée dans le DFP ? (Encercler le numéro correspondant à 
votre réponse.) 

1- La formation en entreprise serait plus valable que celle qui est donnée à l’école. 
2- La formation en entreprise serait aussi valable que celle qui est donnée à l’école. 
3- La formation en entreprise serait moins valable que celle qui est donnée à l’école. 
4- La formation en entreprise ne pourra jamais remplacer celle qui est donnée à l’école. 
5- Je ne sais pas. 

 

3.8 Depuis ces 5 dernières années, vous est-il arrivé d’engager pour ce genre d'emploi une 
ou plusieurs personnes dont le niveau scolaire était supérieur à celui d’un sortant du DFP ? 
(Encercler le numéro correspondant à votre réponse.) 
 

1- Rarement (dans moins du tiers des cas). 
2- Assez fréquemment (dans presque les deux tiers des cas). 
3- Couramment (dans plus des deux tiers des cas). 
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4- Non. 
5- Je ne sais pas. 
3.9. Parmi les moyens suivants, lesquels utilisez-vous pour recruter le personnel? 
(Cochez vos réponses.) 

 
1-    Les journaux.  
2-    La radio.  
3-    La télévision.  
4-    Les affiches internes.  
5-    Les agences privées de placement.  
6-    Les revues.  
7-    La lettre de recommandation de l’interne.  
8-    La publicité dans les écoles.  
9-    Le site Internet de l’entreprise.  
10- Les sites Internet spécialisés en emploi,  
11- Autre. Préciser :  

 
 

COMMENTAIRES 

Quels sont vos commentaires et suggestions en vue d’améliorer les compétences 
professionnelles des sortants du DFP? 

1.__________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________  

2.__________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

3.__________________________________________________________________________ 

 ___________________________________________________________________________ 
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A.3. Questionnaire du sondage auprès des employeurs au Québec (2006-2007) 
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