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. PREFACE

C’est avec plaisir que I'Institut de leadership des Forces canadiennes présente
le Manuel sur le mentorat. Cette publication fait partie des efforts que nous
déployons en permanence pour participer a la préparation de leaders militaires
efficaces. Plus précisément, le Manuel sur le mentorat contient I'information
nécessaire pour fournir aux membres de tous grades des Forces canadiennes
(FC) un apergu de la nature d’une relation de mentorat.

Dans le monde complexe et en évolution d’aujourd’hui, le mentorat est devenu
plus important et les individus cherchent des mentors qui peuvent les guider
dans leur cheminement personnel et professionnel, particulierement durant les
défis et les situations difficiles auxquels ils font face, en garnison et pendant les
opérations au Canada et outre-mer.Ainsi, le réle d’'un mentor inclut le désir de
participer a la croissance personnelle, au perfectionnement professionnel, au
perfectionnement en leadership et a la formation continue d’un individu.

Dans les FC, le mentorat a toujours été une caractéristique importante du lead-
ership. Les officiers supérieurs et les militaires du rang supérieurs jouent sou-
vent un role de mentors informel en encourageant et en stimulant des militaires
moins expérimentés durant leur perfectionnement professionnel. Le mentorat
est également avantageux pour les FC en tant qu’institution parce qu'il a des
répercussions sur la satisfaction au travail, I'efficacité, la productivité et le main-
tien en poste.

En fin de compte, il incombe aux leaders de s’assurer que tous les militaires
peuvent bénéficier d’une relation de mentorat puisqu’elle contribue a I'efficac-
ité organisationnelle. Nous espérons que le présent manuel accroitra votre con-
naissance et votre compétence en la matiére et suscitera un intérét qui pour-
rait vous amener a jouer un réle de mentor.

Le Colonel Bernd Horn,
Directeur, Institut de leadership des Forces canadiennes

ﬂBUT DU MANUEL

Avez-vous déja vécu une relation de mentorat a titre de mentor, de mentoré ou
des deux? Le présent manuel est congu pour aider ceux qui s’intéressent au
mentorat afin de leur présenter les principes fondamentaux associés aux rela-
tions de mentorat efficaces. Son principal objectif est d’accroitre la sensibilisa-
tion au fait que le mentorat est une partie intégrante du leadership. Plus que
jamais, les FC comprennent qu’il est important d’offrir un perfectionnement en
leadership. L'une des méthodes éprouvées de perfectionnement est le men-
torat. Une relation de mentorat est une approche plus holistique de I'apprentis-
sage, qui crée un environnement propice au perfectionnement approprié dans
les domaines du leadership, de la formation continue, de la croissance person-
nelle et du perfectionnement professionnel.



Les recherches indiquent que le mentorat offre des avantages considérables aux
mentors, aux mentorés (ou aux collaborateurs, aux protégés, aux apprentis),
tout comme aux organisations. Cet intérét croissant pour la connaissance et
I’application du mentorat existe dans les FC. Bien qu’il n’existe aucun pro-
gramme officiel de mentorat dans les FC au moment de la rédaction du présent
document, un certain nombre d’activités de mentorat ont été entreprises a dif-
férents niveaux de I'organisation (p. ex., au niveau de 'unité et des groupes
professionnels militaires [GPM]). Compte tenu de l'intérét accru pour le men-
torat, le besoin de mieux comprendre les fondements d’une relation de men-
torat est de plus en plus grand.

Le présent manuel explique divers concepts associés au mentorat, p. ex., le
mentoré et le mentor; la différence entre le leadership, le mentorat et I'en-
cadrement; les avantages du mentorat pour les mentorés, les mentors et |'or-
ganisation; les divers types de mentorat; le processus de mentorat; les répons-
es aux questions souvent posées ainsi que les perceptions fautives et les mythes
fréquents au sujet du mentorat. Le présent manuel contient également des
questions auxquelles vous étes invité a répondre.

On vous encourage a obtenir plus d’information sur le mentorat.Vous trouverez
une liste de références a la fin de la présente publication. Enfin, le présent guide
d’interprétation autonome du mentorat pourrait vous inciter a vous aventurer
davantage dans le perfectionnement personnel et professionnel.

« Quelle que soit la situation ou quel que soit le contexte, le mentorat est une
entreprise humaine qui, comme un papillon, se développe avec le temps et soutient
et transforme les individus, les organisations et les cultures, leur apportant espoir et
beauté. » [ Traduction ]

Frances Kochem
The International Mentoring Association

g BREF HISTORIQUE DU MENTORAT

Le terme « mentor » provient du poeme épique d’Homére, L’'Odyssée, dans
lequel le poéte grec campe un personnage qui s’appelle Mentor. Il est le fils
d’Alcimos et, dans sa vieillesse, il devient le conseiller fiable et le vieil ami
d’Ulysse, le roi d’lthaque. Avant son départ pour le siége de Troie, Ulysse
demande a Mentor d’étre le pére substitut de son fils, Télémaque, et lui confie
la garde de la maisonnée royale. Il est intéressant de noter que la lecture assidue
de L’Odyssée révele que la déesse Athéna empruntait parfois la forme de
Mentor. Donc, dans la mythologie grecque, le réle du mentor n’était pas
restreint a un sexe donné.

Le nom commun mentor est apparu dans les langues frangaise et anglaise seule-
ment au début du dix-huitieme siécle. C’est 'auteur frangais Fénélon qui a intro-
duit le terme « mentor » dans la langue en I'utilisant dans son ouvrage intitulé



Les Aventures de Télémaque en 1699. On prétend que le sens actuel du mot
« mentor » provient des interprétations de Fénélon.

Avec le temps, le mentorat a été associé au concept de 'apprentissage, c’est-a-
dire comme une méthode de perfectionnement des compétences personnelles
et professionnelles des employés. Les jeunes hommes devenaient les apprentis
de maitres-artisans, de négociants ou de capitaines de navire qui leur transmet-
taient leurs connaissances. Parfois, des relations personnelles se développaient
entre un maitre (mentor) et un apprenti. Cette dyade mentor-apprenti a été
utilisée et adaptée de différentes fagons pour répondre a des besoins partic-
uliers.

Apreés la Deuxiéeme Guerre mondiale, le mentorat a été surtout utilisé pour
préparer le personnel doté d’un grand potentiel 2 occuper un poste de gestion.
Ce n’est qu'aprés 1960 que I'importance du mentorat en tant que stratégie de
formation continue, avantageuse pour tous les employés, a été reconnue.

A mesure que les sociétés sont devenues plus complexes et impersonnelles, en
partie a cause des progrés technologiques, le besoin d’'un mentorat individuel
est devenu de plus en plus important. Les organisations ont commencé a utilis-
er le mentorat comme un outil de perfectionnement majeur des compétences
personnelles et professionnelles, et cet outil de perfectionnement est encore
assez courant aujourd’hui.

g MENTORAT ET LEADERSHIP

Au cours des derniéres années, les leaders des FC ont modifié leur fagon d’ex-
ercer leur leadership. Cette modification refléte le nouvel environnement com-
plexe dans lequel les membres des FC travaillent. Plus important encore, elle
indique que les FC ont adopté une approche plus holistique du leadership et ont
adopté une « culture pronant davantage I'ouverture d’esprit » pour encour-
ager les militaires « a se pencher sur de grandes questions, a faire preuve de
pensée critique et a proposer des idées novatrices et a tenir des débats sur ces
derniéres dans le but de contribuer a Iefficacité de I'organisation. » (Le leader-
ship dans les Forces canadiennes : Fondements conceptuels, 2005, p. 126.)

Il s’ensuit qu’'on reconnait de plus en plus 'importance de créer un environ-
nement d’apprentissage qui garantit que les militaires se perfectionnent sur les
plans professionnel et personnel grace aux connaissances et a I'expérience. Un
tel environnement d’apprentissage permet aux futurs leaders de s’adapter et
d’étre réceptifs aux changements internes et externes, ainsi que d’adopter et
d’appliquer une approche plus transformationnelle du leadership. Le leadership
transformationnel signifie que les militaires épousent les valeurs des forces
armées et suscitent des changements considérables chez les individus, les
groupes ou les systemes. Ce double engagement exige et sous-entend un
processus d’apprentissage dans lequel les futurs leaders apprennent a s’identifi-
er a cette approche du leadership.



Le mentorat est un processus d’apprentissage et un outil de perfectionnement
en leadership éprouvé. En fait, pour étre efficace, le mentorat ne peut étre
séparé du role essentiel de perfectionnement. La question du mentorat dans le
perfectionnement des leaders doit étre examinée par rapport au perfection-
nement en leadership, a la formation continue, au perfectionnement profession-
nel et au développement personnel. Selon Le leadership dans les Forces canadi-
ennes : Fondements conceptuels (p. 50), les leaders ont la responsabilité d’en-
cadrer « les apprentis et les personnes chargées d’une tiche difficile et ils
encouragent et appuient les subordonnés qui participent a des activités éduca-
tives, professionnelles et de croissance personnelle au cours de leur carriére. »
Dong, les leaders ont le devoir de stimuler, d’encourager et d’appuyer les sub-
ordonnés. En participant au perfectionnement en leadership, au perfection-
nement professionnel, a la formation continue et au développement personnel
de ces derniers, les leaders, dans leur role de mentors, reconnaissent que le
mentorat est une capacité d’apprentissage qui permet d’améliorer les aptitudes
des futurs leaders. De plus, en fournissant la relation de mentorat appropriée,
les leaders, dans leur réle de mentors, s’assurent que les futurs leaders posse-
dent les « capacités » qui sont nécessaires a I'efficacité des FC.

” DEFINITIONS

Pour comprendre le concept de mentorat, il faut comprendre le rapport entre
un mentor et un mentoré. La présente section contient les définitions des prin-
cipaux termes relatifs au mentorat.

Le mentorat est une relation professionnelle dans laquelle une personne plus
expérimentée (un mentor) partage volontairement ses connaissances, ses infor-
mations et sa sagesse avec une personne moins expérimentée (un mentoré) qui
désire bénéficier de cet échange. Il s’agit d’une relation d’apprentissage de
moyen a long terme, fondée sur le respect, I’honnéteté, la confiance et des buts
mutuels.

En général, le mentorat est axé sur quatre domaines de perfectionnement a long
terme, c’est-a-dire :

V Le perfectionnement en leadership
V Le perfectionnement professionnel
V La formation continue

\ Le développement personnel

Un mentor est une personne expérimentée, fiable, qui est intéressée et dis-
posée a fournir des conseils relativement au perfectionnement en leadership, a
la formation continue, au perfectionnement professionnel et au développement
personnel. Un mentor motive, encourage et appuie le mentoré au mieux de ses
habiletés.

Les mentors habilitent les mentorés a trouver des réponses en partageant leurs
connaissances et leur expérience avec eux.



Un mentoré (ou collaborateur, protégé, apprenti) est habituellement décrit
comme un individu occupant un poste subalterne, moins expérimenté, qui est
trés motivé a apprendre, a se perfectionner et a croitre sur le plan profession-
nel.

Un mentoré recherche la rétroaction, est réceptif a cette derniére et accueille
favorablement les nouveaux défis et les nouvelles responsabilités.

Lencadrement est une relation a court terme dans laquelle une personne
(I'aidant) se concentre sur le perfectionnement et 'amélioration du rendement,
des compétences, de I'efficacité et du potentiel d’'une autre personne (I'aidé).

Laidant est axé davantage sur le travail et sur le fait d’aider une personne a
atteindre un résultat final donné.



BMENTORAT ET ENCADREMENT

On en est venu a utiliser de fagon interchangeable les termes mentorat et
encadrement et on confond souvent leur signification. Quel que soit I'outil de
perfectionnement utilisé (le mentorat ou I'encadrement), il est important de
comprendre les besoins uniques du mentoré et les mesures appropriées a pren-
dre. Le tableau ci-dessous illustre certaines des différences principales entre le

mentorat et I’encadrement.

MENTORAT

Relation a long terme qui dure
habituellement quelques années.

Le mentorat fait partie intégrante du
leadership.

Holistique :axé sur I'habilitation de
P'individu pour qu’il accumule des
informations et acquiert la conscience de
soi et des fagons uniques de régler les
problémes.

Les mentors donnent des conseils
relativement au perfectionnement en
leadership, a la formation continue, au
perfectionnement professionnel et au
développement personnel.

On recherche des mentors lorsque des
individus :

Sont déterminés a accroitre le rythme de
leur apprentissage;

Reconnaissent la nécessité de défis
constructifs;

Désirent établir et mener a terme des
plans d’apprentissage personnel;

Veulent explorer une large gamme de
questions a mesure qu’elles font surface
et deviennent importantes.

ENCADREMENT

Relation a court terme qui dure jusqu’a
ce que I'individu acquiere les habiletés et
les comportements recherchés.

Lencadrement fait partie intégrante du
mentorat.

Axé sur la fagon d’aider I'individu a
acquérir des compétences ou des
comportements précis.

L'aidant observe I'individu qui accomplit
une tache donnée et lui donne une
rétroaction objective ainsi que des
encouragements.

On recherche des aidants lorsque des
individus :

Sont préoccupés par un aspect de leur
rendement;

Désirent apporter des changements
précis a leur comportement;

Veulent acquérir des compétences
particulieres.



g FONCTIONS D’UN MENTOR

Le mentorat englobe de nombreuses fonctions. Durant I'établissement d’une
relation de mentorat, un mentor peut étre appelé a jouer le réle d’enseignant,
d’élément de motivation, de guide, de conseiller, de parrain, d’aidant et de
modele. Comme la relation de mentorat est habituellement axée sur le
mentoré, ces fonctions sont déterminées par les besoins de ce dernier. Le
tableau ci-dessous illustre certaines fonctions d’'un mentor. On donne
également une breve description de ces fonctions.

Mentor

Enseignant ElenTentl de Guide Conseiller Parrain Aidant Modele
motivation

* Enseignant :aider a fixer des buts réalistes, renseigner sur les
obligations professionnelles.

« Elément de motivation : reconnaitre les points forts et les aspects &
améliorer, habiliter.

* Guide : partager I'expérience, agir comme personne ressource.

* Conseiller : écouter, aider a développer la conscience de soi,
encourager et appuyer.

* Parrain : présenter le mentoré a d’autres intervenants clés de
I’'organisation.

* Aidant : élaborer des stratégies de leadership, habiliter.

* Modéle :agir comme une personne intégre dont les actions doivent
étre reproduites et les valeurs adoptées.

Vous avez peut-étre remarqué que I'encadrement fait partie d’'un des roéles du
mentor dans la relation de mentorat. Méme si le mentorat englobe I'encadrement,
il n’est pas synonyme de ce dernier. En résumé, le mentorat comprend tous les
roles mentionnés ci-dessus, a différentes périodes de la relation.

A QUELLE EST LA DIFFERENCE ENTRE LE
MENTORAT FORMEL ET LE MENTORAT
INFORMEL?

La fagon dont un mentor et un mentoré établissent une relation est un aspect
important du mentorat. Cette phase initiale déterminera I'évolution de la rela-
tion ainsi que les fonctions (p. ex., enseignant, guide, etc.) que le mentor rem-
plira. Les types les plus appropriés de relation de mentorat dépendent des
besoins et des buts des parties intéressées. On décrit brievement ci-dessous les
relations de mentorat formel et informel. Il existe également un troisieme type
de relation, qui constitue un « compromis » entre les relations formelles et
officieuses, et est connu sous le nom de « semi-formel ».Ce type de mentorat
est souvent celui qui est le plus efficace dans de grandes organisations.
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ORAT Le mentorat formel est une relation structurée et gérée

EL qui est habituellement basée sur les besoins et les buts
de 'organisation. On désigne un coordonnateur de pro-
gramme de mentorat formel et des fonds sont affectés
au programme. On incite les gens a y participer. Les
mentors et les mentorés sont jumelés suivant leur com-
patibilité et les compétences requises pour le perfec-
tionnement. On donne habituellement une formation en
mentorat aux deux parties. Le mentoré, le mentor et
I'organisation bénéficient tous directement de ce type de
relation. On en mesure les résultats afin d’assurer [’effi-
cacité du programme et la continuation du financement.

ORAT SEMI- Le mentorat semi-formel comprend un grand nombre

EL des caractéristiques d’'un programme formel, a I'excep-
tion du jumelage des mentors et des mentorés. Il est
plus souple, mais est offert a tout le personnel dans le
cadre des programmes de perfectionnement de I'organi-
sation. On peut désigner un coordonnateur du pro-
gramme et des fonds peuvent étre affectés a ce dernier.

MENTORAT Le mentorat informel s’établit spontanément, cas par

INFORMEL cas. Il s’agit d’'un processus de libre-choix entre une per-
sonne qui croit au potentiel d’une autre personne et un
individu qui pergoit quelqu’un comme un modeéle.
L'organisation en bénéficie indirectement.

g DIFFERENTS TYPES DE MENTORAT

Il existe différents types de relations de mentorat. Comme on I'a indiqué dans
la section précédente, le type le plus approprié dépend des besoins et des buts
des parties intéressées ainsi que des ressources de I'organisation.

MENTORAT Le mentorat collectif permet a un groupe de personnes

COLLECTIF de partager des expériences communes et de s’appuyer
mutuellement. La taille moyenne du groupe est de 10
personnes. On a souvent recours a ce type de mentorat
lorsque peu de mentors sont disponibles. Un autre avan-
tage de ce type est |'établissement d’'un mentorat par les
pairs entre les directeurs.

P. ex., un cadre de direction rencontre une fois par mois
plusieurs directeurs de divers services pour discuter de
questions précises de perfectionnement relatives au leader-
ship, au perfectionnement professionnel, a la formation
continue et au développement personnel.



MENTORAT A
TROIS

MENTORAT
INVERSE

MENTORAT INTER-
FONCTIONNEL

CYBERMENTORAT

Le mentorat a trois comprend un mentor qui partage
ses compétences, son expérience et ses connaissances
avec un mentoré qui, 2 son tour, agit comme un mentor
et partage ses compétences, son expérience et ses con-
naissances avec un autre mentoré moins expérimenté.
Parfois, les trois personnes se réunissent pour partager
leurs connaissances et leur expérience

P. ex, un officier supérieur, un officier subalterne et un mili-
taire du rang (MR).

Le mentorat est inversé quand une personne demande
les conseils d’'un expert qui possede moins d’expérience
de travail qu’elle, mais qui détient une mine d’informa-
tions sur un sujet en évolution et en pleine croissance
et qui a une bonne compréhension du fonctionnement
interne de I'organisation.

P. ex., le commandant d’un régiment et un MR subalterne.

Le mentorat interfonctionnel survient entre des person-
nes ayant des antécédents professionnels tres différents,
dont le but est précisément d’apprendre de l'autre per-
sonne.

P. ex., un gestionnaire des ressources humaines et un
ingénieur; un membre des opérations et un membre du
soutien; un membre de la Force maritime et de la Force
aérienne; un employé du secteur privé et un fonctionnaire;
un gestionnaire AS-05 et un caporal-chef spécialisé en
logistique.

Le cybermentorat est le résultat d’'une innovation tech-
nologique qui tente de mettre en ceuvre le mentorat
dans des organisations éloignées les unes les autres sur
le plan géographique. Il est habituellement plus efficace
lorsque les parties se sont déja rencontrées avant le
début de la relation.

P. ex., le mentor travaille au Quartier général de la Défense
nationale a Ottawa et le mentoré d la Base des Forces
canadiennes Shilo. Les deux font partie du méme groupe
professionnel militaire.



ﬂ POURQUOI AI-JE BESOIN D'UN MENTOR?®?

Il existe bien des raisons pour lesquelles un individu aurait besoin d’'un mentor.
Avant d’aborder un mentor éventuel, la personne doit déterminer ce qu’elle
espére obtenir d’une relation de mentorat. On a indiqué ci-dessous quelques-
unes des nombreuses raisons possibles. N’oubliez jamais que les besoins de per-
fectionnement sont différents chez chaque individu.

* Mieux comprendre les roles et les attentes au sein de I'organisation;

» Apprendre d’expériences antérieures fructueuses;

* Améliorer sa confiance en soi;

* Apprendre comment régler des conflits d’intérét;

* Accroitre la connaissance organisationnelle;

* Se renseigner sur les activités de perfectionnement ciblées;

* Discuter de solutions de rechange pour des dilemmes éthiques difficiles et/ou
des situations de leadership;

* Recevoir une orientation professionnelle.

Les questions suivantes constituent un exercice d’auto-réflexion.Vous pouvez
ajouter vos propres questions et commentaires.

|. Existe-t-il des aspects de ma vie professionnelle dans lesquels j'ai I'impres-
sion de ne pas réaliser tout mon potentiel? Ma carriere? Mon style de leader-
ship? Mon développement personnel?

2. Comment le mentorat serait-il le plus avantageux pour moi?
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@ POURQUOI DEVRAIS-JE DEVENIR UN MENTOR?®

Méme des personnes expérimentées tirent grandement profit d’une relation de
mentorat. Les mentors prennent connaissance des commentaires et des
nouvelles idées des mentorés. Le fait d’étre un mentor peut étre une
expérience exaltante qui rehausse I'estime de soi et fournit des possibilités
pouvant varier d’une personne a l'autre.Voici quelques exemples des avantages
pour les mentors :

* Discussions stimulantes et nouveaux points de vue;

» Satisfaction personnelle;

» Satisfaction de contribuer au perfectionnement d’autrui;

* Capacité de partager son expérience et ses connaissances;

* Possibilités de réfléchir a ses réalisations personnelles et professionnelles;
» Compréhension de la force du leadership dans I'organisation;

* Possibilités d’inspirer et d’encourager;

 Contribuer positivement au perfectionnement de la nouvelle génération;
* Combler ses propres besoins de perfectionnement;

* Collaboration et collégialité;

* Transmettre son savoir avant de changer de poste ou de prendre sa retraite.

Les questions suivantes constituent un exercice d’auto-réflexion. Vous pouvez
ajouter vos propres questions et commentaires.

. Quels sont mes atouts comme mentor?

2.Y a-t-il des aspects de mon leadership professionnel que je désire améliorer
au moyen d’une relation de mentorat?




ﬂ POURQUOI UNE ORGANISATION AURAIT-ELLE
BESOIN DE MENTORAT?

Les organisations reconnaissent que les données sur les effectifs ont
considérablement changé au cours des derniéres années et ont de la difficulté
a recruter et a conserver du personnel qualifié. Elles constatent également que
les gens ont une attitude plus souple face au travail et sont moins fidéles a leurs
employeurs. Une organisation pourrait étre tentée de mettre en ceuvre une
initiative de mentorat pour les raisons suivantes :

* Transmettre la mémoire organisationnelle;

* Améliorer le transfert des connaissances;

* Roder les recrues plus facilement et efficacement;

* Accroitre I'engagement envers |'organisation;

* Diminuer lattrition;

* Améliorer la planification de la reléve;

* Offrir des avantages aux individus qui travaillent dans des régions éloignées et
isolées;

* Accroitre la productivité;

* Renforcer I'image organisationnelle.

Les questions ci-dessous constituent un examen d’auto-réflexion. Vous pouvez
ajouter vos questions et vos commentaires.

I. Selon vous, comment votre organisation (p. ex., unité, groupe, GPM)
bénéficierait d’une initiative de mentorat?

2. Indiquer certains obstacles éventuels et la fagon dont on pourrait les
surmonter.
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g ROLES ET QUALITES D’UN MENTORE

Les roles et les qualités d’'un mentoré sont essentiels au perfectionnement et a
la croissance et constituent le fondement d’une relation de mentorat
fructueuse.Voici les principales qualités recherchées d’'un mentoré :un vif désir
d’apprendre, une écoute active et une ouverture a la rétroaction. Un mentoré
devrait étre capable de faire un auto-examen sur I'efficacité et I'utilité de la rela-
tion de mentorat.Voici quelques roles et qualités recherchées d’'un mentoré.

ROLES

Déterminé a passer du temps avec un
mentor

Etablit des buts réalistes et intéressants

Déterminé a accepter la responsabilité
de sa croissance et de son auto-
perfectionnement

Désireux d’améliorer ses compétences
en leadership, en perfectionnement
professionnel, en formation continue et
en développement personnel

Joue un réle actif dans son
perfectionnement

Déterminé a donner et a accepter une
rétroaction constructive

Désireux d’atteindre les résultats

|. Pouvez-vous vous imaginer en train d’explorer et de contester de nouvelles

QUALITES RECHERCHEES
Capable d’écoute active

Etre ouvert d’esprit

Capable d’introspection et désireux de
changer

Capable de s’affirmer et d’exprimer ses
besoins

Montre un grand désir de relever de
nouveaux défis

Grande volonté d’apprendre

Possede la confiance nécessaire pour
prendre des risques

idées! Indiquez-en une que vous auriez de la difficulté a examiner.

2. Quelles qualités apporteriez-vous a une relation de mentorat, qui
contribueraient au succés de cette derniere! Quels sont vos points forts?




On vous encourage a évaluer votre réceptivité au mentorat au moyen du

questionnaire suivant :

http://www.coachingandmentoring.com/Assessment/ReadinessToBeMentored.html

ﬂ ROLES ET QUALITES D'UN MENTOR

Les mentors efficaces jouent des roles différents et utilisent diverses habiletés
pour guider, appuyer et motiver leur mentoré. Il se peut qu'un mentor doive
encadrer ou conseiller son mentoré. Un mentor doit absolument savoir comment
communiquer efficacement, écouter activement et offrir son soutien par la
rétroaction et la motivation. Certaines habiletés sont plus utiles, mais elles sont
toutes essentielles et devront étre utilisées a un moment donné durant la rela-
tion de mentorat. Il est important de comprendre qu’il n’est pas nécessaire qu’un
mentor soit un expert dans tous les domaines, mais il doit au moins posséder une
expérience professionnelle et avoir une certaine aisance dans chacun d’eux.

ROLES

Passer du temps avec du personnel
subalterne

Aider le mentoré a établir des buts
réalistes

Stimuler le mentoré et I'apprentissage

Favoriser la confiance en soi

Encourager le mentoré a tirer le meilleur
parti possible de ses capacités et de son
style personnel

Aider le mentoré a développer une
conscience de soi

Créer un environnement exempt de
jugements et de risques

Servir de modéle

QUALITES RECHERCHEES

Ecouter activement les préoccupations
et les problémes, tenter sincérement de
comprendre le mentoré

Respecter la confidentialité

Etre capable d’échanger des points de
vue réalistes, son expérience et sa
sagesse

S’abstenir de poser des jugements

Respecter I'orientation que le mentoré
désire prendre, ne pas imposer ses
opinions, ne pas s’ingérer ou prendre le
contréle de la relation

Etre un leader efficace et une personne
« a I'écoute des gens »

Etre déterminé a faire preuve de
professionnalisme et a donner un bon
exemple

Etre ouvert aux nouvelles idées et aux
nouvelles méthodes

I. Qu’est-ce que je peux apporter a une relation de mentorat! Quels sont mes

points forts?
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2. Quels aspects de moi-méme dois-je améliorer pour devenir un meilleur
mentor et un meilleur leader?

« Bien des gens sont allés plus loin qu’ils ne pouvaient I'imaginer parce que

quelqu’un d’autre a pensé qu’ils en seraient capables. »

Auteur inconnu

g COMPOSANTES ESSENTIELLES D'UNE
RELATION DE MENTORAT

Dans une relation de mentorat, le mentor et le mentoré sont disposés a consacr-
er du temps et de I'énergie a la relation pour en assurer I'efficacité. Les éléments
ci-dessous sont absolument essentiels au succes d’une relation de mentorat.

VOLONTAIRE

CONFIDENTIELLE

RESPECTUEUSE

CONFIANCE

COMMUNICATION

INVESTISSEMENT

Personne ne peut étre obligé a faire partie d’'une
relation de mentorat.

Les discussions entre un mentor et un mentoré sont
strictement confidentielles. Les deux parties partageront
davantage si elles ne craignent pas un manquement au
devoir de confidentialité.

Le respect, c’est la reconnaissance par le mentoré de la
connaissance, des compétences et des habiletés du men-
tor et I'appréciation par ce dernier du succes que le
mentoré a remporté jusqu’ici ainsi que du désir du men-
toré de réaliser pleinement son potentiel.

La confiance s’apprend et s’acquiert graduellement. Les
mentors et les mentorés devraient établir la confiance

par la communication et par la disponibilité mutuelle, la
fiabilité et la loyauté.

La communication se fait dans les deux sens. Les mentors
et les mentorés doivent parler et écouter activement.
lls doivent aussi discuter de leurs attentes mutuelles.

Temps réservé aux rencontres pendant les heures de
travail ou les heures creuses. Le mentor et le mentoré
doivent convenir de la fréquence et de la durée des ren-
contres.



CONCLUE SANS Il faut comprendre que chaque partie peut se retirer
EGARD A LA de la relation de mentorat n'importe quand. Il n’est pas

FAUTE nécessaire de fournir une explication. Cependant, de
nombreux problémes peuvent étre résolus si les deux
partenaires discutent de Iévolution de la relation et
examinent leurs attentes mutuelles a |'occasion.

AXEE SUR Une relation de mentorat fructueuse est fondée sur

LE MENTORE les besoins du mentoré. Ce sont ces besoins qui déter-

minent, par exemple, le processus de jumelage et/ou
guident Iévolution de la relation. Le mentoré devrait se
montrer proactif pour communiquer avec le mentor et
ne pas attendre que le mentor vienne le chercher par la
main.

ﬂ PROCESSUS DE MENTORAT

Les relations de mentorat évoluent au fil du temps. A mesure qu’elles passent
d’une phase a une autre, différentes expériences affectives et expériences de
perfectionnement ont lieu. Selon le modéle conceptuel proposé par Kram
(1983), il y a quatre phases prévisibles dans une relation de mentorat.

engagement maintien

MENTORAT

re-définition séparation

I. Engagement

Dans la premiére phase de la relation de mentorat, il est important pour le
mentor et le mentoré de clarifier les buts, les objectifs, le processus et la durée
de I'engagement. La facon dont la relation a été engagée (parrainée par I'organ-
isation ou amorcée de fagon officieuse par les deux parties) importe peu, mais
il est essentiel qu’on discute de ces conditions initialement. On établit ainsi une
structure ou les deux parties ont une compréhension commune de leurs
attentes mutuelles, du plan d’action et des résultats souhaités.
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2. Maintien

Guidées par les objectifs, les deux parties collaborent pour établir la relation
mentor-mentoré. C’est a ce moment-la que la majeure partie du véritable mentorat
a lieu.

3. Séparation

A ce stade-ci, les deux parties décident de mettre fin a la relation mentor-mentoré,
pour une raison quelconque. Elles peuvent étre toutes les deux d’accord, mais ce
n’est pas nécessairement le cas. Elles peuvent convenir que le mentoré a atteint les
objectifs établis au début. Il se peut que le mentoré n’ait plus besoin du mentorat
ou que le mentor soit dans I'impossibilité de poursuivre le mentorat.

4. Redéfinition

Durant le dernier stade du mentorat, les deux parties discutent de la nature de leur
relation future. La relation peut devenir amicale ou devenir une relation entre pairs,
c’est-a-dire que des contacts informels sporadiques et un soutien mutuel sont
encouragés, ou elle peut se terminer.

@ PERCEPTIONS FAUTIVES ET MYTHES COURANTS

Les perceptions fautives et les mythes sapent les efforts déployés pour mettre
en ceuvre une initiative coordonnée de mentorat et nuisent souvent a ceux qui
participent a des relations de mentorat. Voici quelques perceptions fautives et
mythes populaires.

* Vous devez occuper un poste supérieur pour étre un mentor

Le niveau d’ancienneté du mentor n’est pas important. Un mentor efficace aide
les mentorés a réaliser leurs buts et leurs aspirations professionnelles a long
terme. Si un individu est capable d’agir ainsi, il peut étre un mentor, quel que soit
son poste dans I'organisation. En fait, il est fréquent que les mentors soient des
pairs.

* Pour qu’une relation de mentorat soit bonne, il faut simplement un bon mentor

Il faut étre deux pour former une relation de mentorat efficace. Méme si le
mentor est trés bon, la relation sera un échec s’il accomplit tout le travail. Les
deux parties doivent étre déterminées a s’engager dans le processus et a attein-
dre le résultat.

* Le mentorat se fait naturellement

Quelques personnes ont le don d’aider les autres a atteindre leurs buts, mais
elles constituent une exception. Le mentorat nécessite planification et per-
sévérance pour étre efficace — ¢a ne se fait pas comme par magie.

* Le mentorat doit avoir lieu face a face

Grice au téléphone et au courrier électronique, il n’est plus nécessaire que le
mentorat ait lieu face a face. Dans bien des cas, des relations de mentorat sont
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efficaces méme si le mentor et le mentoré ne se sont jamais rencontrés.
Cependant, il est préférable qu’ils se rencontrent face a face quelques fois avant
de communiquer au moyen de la technologie.

* Un bon superviseur est un bon mentor

Les responsabilités d’un mentor peuvent étre semblables a celles d’'un bon
superviseur. Cependant, tandis que la supervision met I'accent sur les tiches
immédiates et les besoins a court terme, le mentorat insiste sur les besoins pro-
fessionnels et a long terme d’un individu. Le mentorat est une partie intégrante
du leadership méme s’il est souvent inexistant ou insuffisant dans les relations
de supervision.

* Le mentorat comporte du favoritisme

Pour certaines raisons, ceux qui sont incapables de participer a une initiative
coordonnée de mentorat ou qui ne désirent pas le faire peuvent étre jaloux de
la relation d’un mentoré avec son mentor. Par exemple, lorsque des mentors
organisent de nouvelles possibilités pour les mentorés, cela peut étre pergu
comme du favoritisme. Une orientation appropriée permet de s’assurer que ce
genre de situation ne se reproduit quasiment pas. Cependant, les mentors ne
devraient pas s’intéresser a des questions relatives a la carriére telles que les
évaluations du rendement, les promotions et les mutations ou s’en méler.

» Une bonne relation de mentorat nécessite des affinités

On a demandé a des mentors et des mentorés qui participaient a certaines ini-
tiatives coordonnées de mentorat de classer I'importance des affinités dans la
relation qu’ils venaient tout juste de conclure. La majorité d’entre eux ont
classé les affinités au douziéme rang (élément le moins nécessaire) sur 12 élé-
ments. Dans un programme coordonné de fagon officielle, la relation est basée
sur l'investissement et le désir de s’améliorer/se perfectionner. Il faut se rappel-
er que chaque personne a des besoins uniques et que, pour certaines, il n’est
pas nécessaire d’avoir des « affinités » avec leur homologue.

* Le mentorat est un processus unilatéral

L'apprentissage se fait dans les deux sens et, habituellement, le mentor apprend
autant que le mentoré, donc la croissance est réciproque.

* Les personnes bien en vue font les meilleurs mentors

Le prestige et le succés peuvent étre de bonnes qualités, mais de bons conseils, un
style de leadership exemplaire et une solide éthique professionnelle sont des qual-
ités qui varient selon les individus. De bons mentors sont des personnes qui stim-
ulent le mentoré conformément a ses besoins, a sa réceptivité et a ses aspirations.

* Les attentes vis-d-vis d’une relation mentor-mentoré sont les mémes pour tous

Les individus cherchent des mentors pour des raisons semblables : ressources,
visibilité, compétences accrues, modéles et conseillers. Cependant, chaque indi-
vidu a des attentes différentes. L'essentiel, c’est de comprendre quel est le stade
auquel le mentoré est parvenu et non le stade qu’il devrait avoir atteint. De
plus, les mentors doivent prendre grand soin de ne pas développer des clones

d’eux-mémes et de respecter le choix du mentoré. 19



ﬂ QUESTIONS SOUVENT POSEES

Les mentors et les mentorés posent souvent les questions ci-dessous. Ces
sujets sont importants et on en discute briévement ici afin d’éviter les obsta-
cles aux relations de mentorat.

* Qui peut participer a une relation de mentorat?

N’importe qui peut participer a une relation de mentorat, soit comme mentor,
soit comme mentoré, ou les deux, suivant les besoins et les expériences pro-
pres a I'individu. En fait, une personne peut étre un mentor dans une relation
tout en étant simultanément un mentoré dans le cadre d’une relation avec un
mentor plus expérimenté.

* Que dois-je faire pour trouver un mentor?

Une personne doit réfléchir a ses besoins avant de chercher un mentor. Ce qui
importe, c’est de trouver un mentor qui est désireux de consacrer le temps
nécessaire au mentoré et qui est respecté par ce dernier; qui sert de modeéle;
dont les comportements et les valeurs peuvent étre adoptés et de qui le men-
toré peut apprendre.

+ A titre de mentor, est-ce que je choisis le mentoré?

Les probabilités de succés d’une relation de mentorat sont plus grandes si le
mentoré choisit le mentor. Cependant, chacune des parties peut entamer la
relation. Souvent le mentoré attire I'attention du mentor par un excellent ren-
dement ou des intéréts communs. De méme, le mentoré peut rechercher un
individu plus expérimenté qui peut répondre a des questions professionnelles
et lui expliquer la politique officieuse de I'organisation.

* Quelle différence de grade devrait-il y avoir entre un mentor et un mentoré?

Habituellement, le mentor détient un grade correspondant a deux niveaux au-
dessus de celui du mentoré (particulierement quand le programme est congu
pour appuyer la planification de la releve). Cependant, I'élément le plus impor-
tant a considérer est le fait que le mentor est habituellement plus expérimenté
(p- ex., un adjudant-chef qui sert de mentor a un capitaine avec ancienneté).

* Quels sont les sujets de discussion dans une relation de mentorat?

Chaque relation de mentorat est unique. Chaque relation est fondée sur les
styles personnels de chaque partenaire, les engagements qu’ils ont pris et les
atouts qu’ils apportent tous les deux a la relation. Les sujets de discussion
dépendent largement des besoins du mentoré et des questions qui, selon le
mentor, sont importantes pour le perfectionnement professionnel a long terme.

Les sujets sont illimités, mais en voici quelques exemples :

V' questions de leadership

V' dilemmes éthiques

V' comment faire face 4 des situations et a des personnes difficiles
et au stress

V' comment équilibrer le travail, la famille et la santé
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\ rétroaction sur le rendement
\ questions et politique organisationnelles
\ compréhension de la culture organisationnelle

+ A quelle fréquence devrions-nous nous rencontrer et pendant combien de temps?

Le mentor et le mentoré décident de la fréquence de leurs rencontres. Les ren-
contres devraient étre périodiques (deux ou trois fois par mois). La fréquence
des contacts est habituellement laissée a la discrétion des deux parties.
Cependant, en définitive, il faut équilibrer I’horaire de travail et les besoins de
chaque personne. La durée habituelle des rencontres varie entre 30 minutes et
une heure, mais elles peuvent se prolonger si les parties ne se rencontrent pas
régulierement.

Dans la plupart des cas, un accord d’un an avec une option de renouvellement
est la durée la plus appropriée pour les initiatives de mentorat formel ou semi-
formel. L'établissement d’une date de fin de la relation de mentorat contribue a
prévenir la dépendance et le comportement possessif.

» Devons-nous nous rencontrer durant ou apres les heures de travail?

Le mentorat est une activité de perfectionnement professionnel et doit étre
reconnu comme tel. Ainsi, les mentorés qui participent a des programmes de
mentorat formel ou semi-formel (c’est-a-dire qui sont approuvés par 'organi-
sation) devraient étre capables de rencontrer leur mentor durant les heures de
travail et les initiatives de reconnaissance devraient tenir compte des efforts des
mentors en tant qu'agents essentiels du perfectionnement professionnel.
Cependant, les mentors et les mentorés se rencontrent souvent pendant
’heure du diner en raison de différents facteurs tels que les contraintes de
temps, la charge de travail, etc.

* Quelle est la durée habituelle d’une relation de mentorat?

Méme si certaines relations durent des années, il est fréquent qu’'un mentoré
s’affranchisse de son mentor et en cherche un autre. Parfois, il est utile de fixer
des « jalons » pour examiner la relation, permettre aux deux parties de dis-
cuter de leur situation actuelle et de leurs besoins permanents. Cela constitue
également pour les deux personnes une « porte de sortie » si les choses
évoluent ou si la relation ne répond pas aux besoins de perfectionnement de
'une ou l'autre des parties.

*  Est-ce que le mentorat formel est un « véritable » mentorat?

Une relation formelle est un mentorat « véritable » parce qu’elle découle d’un
accord conclu volontairement entre deux parties, dans le but d’atteindre un but
précis. Chaque partie comprend la nécessité d’établir la relation.
Linvestissement des deux parties est essentiel et est documenté par un accord
ou un plan d’apprentissage écrit, qui contient leurs propres régles de base du
partenariat, I'énoncé des roles, les attentes, les objectifs d’apprentissage et les
sujets de discussion.

Souvent, une fois que I'aspect « formel » de la relation de mentorat est ter-
miné (dans le cas des initiatives de mentorat formel ou semi-formel), la relation
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de mentorat continue de se développer de fagon officieuse et devient
habituellement plus enrichissante, en termes d’apprentissage, au fil des ans.

»  Est-il préférable que la relation de mentorat soit entre deux personnes du méme
sexe ou ayant les mémes antécédents culturels?

Pas nécessairement. Le but du mentorat est d’apprendre. En choisissant un men-
tor du sexe opposé ou ayant des antécédents culturels différents, on peut prof-
iter de nouvelles possibilités de perfectionnement professionnel et de
développement personnel. La relation peut également offrir le cadre voulu pour
apprendre différentes techniques de communication, d’enseignement et d’en-
cadrement et mieux s’adapter aux expériences mixtes et interculturelles. De
plus, elle offre aux deux parties I'occasion de se perfectionner sur les plans pro-
fessionnel et personnel, quel que soit leur sexe ou leur race.

* Pourquoi mon superviseur ou mon gestionnaire ne peut-il é&tre mon mentor?

La plupart des superviseurs font un peu de mentorat, mais le mentor qui est
habituellement le plus efficace n’est pas le superviseur immédiat ou de deux-
ieme niveau. En effet, le mentor n’évalue pas le travail actuel du mentoré, n’ef-
fectue pas des évaluations du rendement du mentoré et ne participe pas au
processus de promotion.

Si le superviseur est le mentor de son subalterne, cela comporte des désavan-
tages. Premiérement, cela suscite une perception de favoritisme, fondée sur le
temps qui peut étre requis pour le mentorat. De plus, les mentorés hésitent
souvent a étre sincéres au sujet de leurs besoins en matiere de perfection-
nement et de leurs points faibles lorsqu’ils s’adressent a leur superviseur direct.
Le mentoré doit se sentir libre de discuter ouvertement et honnétement des
problémes, sans s’inquiéter des répercussions négatives possibles sur I'évalua-
tion de son rendement et sur sa carriére.

* Est-ce que quelqu’un peut avoir plus d’un mentor?

Oui, particulierement lorsqu’un mentoré a des besoins dans plusieurs
domaines. Il est sage de former des relations avec plusieurs mentors que vous
pouvez consulter. Cependant, il peut étre difficile de trouver le temps et I'én-
ergie nécessaires a de multiples relations de mentorat. Il peut étre difficile de
gérer des relations de qualité si le mentoré disperse trop ses efforts. Si le men-
toré en est a sa premiére relation de mentorat, il est recommandé qu’il com-
mence par un seul mentor avant d’en chercher d’autres.

Cependant, nous pouvons avoir de multiples mentors pour répondre a d’autres
besoins (p. ex., la famille, la santé et le conditionnement physique, la spiritual-
ité€) qui ne sont pas liés au travail.

*  Que faire si la relation de mentorat échoue?

On peut mettre fin nimporte quand a une relation de mentorat.

Dans les programmes de mentorat formel et semi-formel, les mentors et les
mentorés sont habituellement jumelés d’aprés leur personnalité, leur style d’ap-
prentissage, leur compétence et leurs intéréts semblables. Ce n’est pas une
méthode infaillible et, parfois, 'une ou I'autre des parties peut se sentir mal a
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I’aise ou étre incapable d’établir la relation nécessaire 3 une communication
enrichissante. Dans de telles circonstances, il peut étre nécessaire de mettre fin
a la relation.

Le succes de la relation dépend de I'effort et de la détermination de chaque
partenaire. On peut éviter bien des problémes en discutant des attentes dés le
début de la relation.

*  Comment savoir si le temps est venu de mettre fin a une relation de mentorat?

La « survie » du mentoré ne doit pas dépendre de la relation de mentorat. Il
est important que le mentor gére le développement de la relation et la dépen-
dance du mentoré et discute des situations ou il devient évident que la relation
devrait se terminer. Dans la mesure du possible, il est important que les parte-
naires réfléchissent au perfectionnement et aux legons retenues pour permet-
tre une fin harmonieuse et planifiée et éviter de se quitter en mauvais termes.
Encore une fois, le fait de discuter des attentes mutuelles évitera les situations
désagréables.

@ CONCLUSION

Le présent manuel nous a donné un bref apercu des divers concepts associés
au mentorat. En comprenant ces concepts et en les appliquant, vous aug-
menterez beaucoup les probabilités de succés de vos relations de mentorat.
Que la relation de mentorat soit officieuse ou s’établisse dans le cadre d’un pro-
gramme formel ou semi-formel, elle est un outil précieux pour le perfection-
nement en leadership, le perfectionnement professionnel, la formation continue
et le développement personnel.

Le mentorat est une partie intégrante du leadership transformationnel. Son but
est de développer pleinement le potentiel des futurs leaders. Le fait d’étre un
mentor est un moyen de contribuer au perfectionnement des militaires débu-
tants. Le fait d’avoir un mentor prépare les militaires et les aide a demeurer au
courant des valeurs essentielles et de la vision de 'organisation. De telles rela-
tions permettent le partage des compétences et des connaissances et le trans-
fert des valeurs et de la culture organisationnelles. Les relations de mentorat
peuvent aussi promouvoir, compléter et accroitre le perfectionnement profes-
sionnel existant. De plus, elles constituent un outil auto-renouvelé. Plus de 90
pour cent des individus qui ont bénéficié d’un bon mentorat sont ensuite
devenus des mentors.

En favorisant I'acquisition des compétences et des habiletés exigées des leaders

transformationnels, les FC augmentent I'efficacité des individus et de I'ensemble
de I'organisation.
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' ANNEXES

Annexe A : Choisir un mentor

Avant de choisir un mentor, un mentoré devrait se poser les questions
suivantes.

Est-ce que cette personne est compétente, qualifiée et capable de me donner
des conseils spécialisés?

Oui

Non

Est-ce que cette personne est fiere de I'organisation, savoure les défis et com-
prend la mission, la vision et les valeurs de |'organisation?

Oui

Non

Est-ce que je respecte cette personne!
Oui
Non

Est-ce que je peux lui faire confiance pour discuter de questions délicates ou
confidentielles?

Oui

Non

Est-ce que cette personne est patiente et peut consacrer du temps a mon
perfectionnement professionnel, a mon perfectionnement en leadership, a ma
formation continue et/ou a mon développement personnel?

Oui

Non

Est-ce que cette personne est un bon modele?
Oui
Non

Est-ce que j’ai I'impression que cette personne m’écoutera et me comprendra?
Oui
Non

Est-ce que cette personne me stimulera?
Oui
Non

Est-ce que cette personne m’encouragera?l
Oui
Non

Est-ce que cette personne me donnera des conseils judicieux?
Oui
Non
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Annex B : La promesse du mentoré

A titre de mentoré, je suis déterminé a apprendre, a me perfectionner et a
croitre. Ce faisant, je dois respecter activement les obligations suivantes, au
besoin

Je vais évaluer mes besoins de perfectionnement en leadership, de perfection-
nement professionnel, de formation continue et de développement personnel et
établir des buts mutuellement acceptables avec mon mentor.

Je vais respecter mon mentor.

Je vais réfléchir a I'objet, au lieu, au moment et a la méthode nécessaires a la
réalisation de mes buts.

Je vais m’attaquer a de nouveaux défis avec une attitude positive et une ouver-
ture d’esprit.

Je vais accepter les conseils de mon mentor et lui formuler des commentaires.
Je vais accepter les commentaires de mon mentor et réfléchir a ses suggestions.

Je vais partager les réponses/solutions concernant n’importe quel obstacle ou
question qui peut se présenter durant la relation de mentorat.

Je vais communiquer ouvertement et sincérement avec mon mentor.

Je vais indiquer clairement mes attentes a I'égard de mon mentor et de la rela-
tion, dés le début de la relation.

Je vais prendre I'initiative des contacts, les maintenir et organiser des rencon-
tres au besoin.

Je vais comprendre que I'initiative n’est pas une garantie de promotion.
Je vais communiquer avec mon mentor au moins deux fois par mois.

« Le commencement est la partie la plus importante du travail. »
Platon

26



Annex C : La promesse du mentor

A titre de mentor, je vais superviser le perfectionnement en leadership, le per-
fectionnement professionnel, la formation continue et le développement per-
sonnel du mentoré. En tant que mentor, je vais motiver, encourager et appuyer
le mentoré au mieux de ses capacités. Ce faisant, je dois assumer activement les
responsabilités suivantes, au besoin

Je vais collaborer avec le mentoré pour établir des buts réalistes afin de perfec-
tionner ses compétences en leadership, ses compétences professionnelles, ses
compétences d’apprentissage et ses compétences personnelles.

Je vais I'écouter activement et garder |'esprit ouvert.

Je vais convenir de respecter la confidentialité de la relation.

Je vais poser au mentoré des questions d’approfondissement afin de favoriser la
réflexion a long terme.

Je vais lui donner des explications claires.

Je vais agir comme une source de rétroaction au lieu d’essayer de lui fournir les
solutions et de le dépanner.

Je vais guider le mentoré de fagon objective, confidentielle et impartiale.

Je vais fournir des commentaires, des conseils et des suggestions, a la demande
du mentoré.

Je vais habiliter le mentoré a faire face aux erreurs et aux revers.

Je vais respecter les aspirations du mentoré, méme si elles sont différentes des
miennes.

Je vais collaborer avec le mentoré pour I'aider a accroitre sa confiance en lui et
sa motivation.

Je vais stimuler la créativité, les discussions et I'analyse au moyen d’activités.
Je vais aider mon mentoré a élargir son réseau.
Je vais communiquer avec mon mentoré au moins deux fois par mois.

« Nallez pas ou le chemin peut mener.Allez la ot il n’y a pas de

chemin et laissez une trace. »
Ralph Emerson Waldo
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Annex D : Accord de mentorat entre le mentor et le mentoré
La présente entente donne un aper¢u de nos buts, de nos responsabilités et
de nos attentes mutuels et exprime notre volonté de participer a cette rela-

tion de mentorat.

Attentes du mentor :

Attentes du mentoré :

But(s) du mentoré :

Pour chaque but, indiquer clairement : le but lui-méme; le plan d’action; les
résultats souhaités.

But n° |

Ce que le mentor peut faire :

Ce que le mentoré peut faire :

Confidentialité :

Fréquence des rencontres :

Quantité de temps consacrée par le mentor chaque mois :
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Quantité de temps consacrée par le mentoré chaque mois :

Autres conditions de I'entente

Nous convenons que la conclusion de la présente relation si, pour quelque
raison que ce soit, I'un d’entre nous désire y mettre fin, sera sans égard a la
faute. Aucune question ne sera posée.

Signature du mentor :

Signature du mentoré

Date
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Annexe E :Plan d’apprentissage et de perfectionnement

Nom du mentoré :

Nom du mentor :

Date :

Objectif :

(Un but efficace est précis, mesurable, intéressant et réaliste)

Buts Etapes requises

Ressources requises

Echéances
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