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Priorité de ce guide

Ce guide de mentorat est destiné a servir de
ressource pour améliorer 'lavancement des
femmes comme entraineures. On a élaboré
un guide spécifique de mentorat pour chacun
des mentorées, des mentors et des adminis-
trateurs de sport. Les pratiques qui figurent
dans ce guide particulier sont destinées a
'entraineur de la mentorée. Grace a un
processus efficace, on examine les étapes
et les pratiques principales du mentorat
des entraineures et on fournit des exercices

Symboles

concrets. Bien que l'information contenue
dans ce guide puisse s'appliquer au mentorat
dans n’'importe quel contexte, ce guide a été
élaboré en mettant 'accent sur les besoins de
mentorat des entraineures.

Le chapitre 1 donne un apercu du mentorat
et du processus, décrivant les fondements
des chapitres restants. Les chapitres2 a 7
fournissent des renseignements généraux et
des recommandations pour des pratiques

Ce guide comprend les éléments suivants :

POINTS
CLES

\ A

Recommandations, lignes
directrices et résumés

FAITES
L’EXPERIENCE

Exemples, d’outils,
d’exercices et d’activités

efficaces visant a améliorer la qualité du
mentorat tout en abordant chaque étape du
mentorat : évaluer la préparation (chapitre
2); se préparer (chapitre 3); préparer le terrain
(chapitre 4); travailler en commun (chapitre
5); récapituler (chapitre 6); enfin, évaluer et
planifier les prochaines étapes (chapitre 7). Le
chapitre 8 résume chacune des étapes et se
termine par des recommandations générales.

HISTOIRES
DE REUSSITE

Citations, exemples et
histoires vécues

Ce guide de mentorat
est destiné a servir
de ressource pour

améliorer 'avancement
des femmes comme
entraineures.




PREAMBULE

Ce guide de mentorat est destiné a servir de ressource pour
améliorer 'avancement des femmes comme entraineures.

Jusqu’a 70 /
O O des filles

et 16 % des femmes participent a des activités
sportives. (Physical Activity Monitor Survey, 2010).

L
A3

Parmi les athletes olympiques
canadiens aux Jeux olympiques
de Rio 2016,

61%

étaient des femmes (La Presse
canadienne, 2016).

42% 5

des participants a USport sont
des femmes (Norman, Donnelly
et Kidd, 2017).

L'inclusion
des filles et
des femmes

comme
athletes
s‘améliore.

X X
X

Malgré la participation croissante
des filles et des femmes au sport,
les femmes ne représentent que

2 5 de tous les entraineurs

du sport canadien
(Gouvernement du Canada, 2015).

Les femmes

représentent environ
Parmi les 5 4
3 O O/ 0 équipes nationales

des nouveaux (hommes et femmes), seuls
entraineurs engages 16 % (9/54) des entraineurs et
dans les ateliers 18 % (9/48) des entraineurs
de formation des adjoints sont des femmes
entraineurs du PNCE. (Sport Canada, 2016).

Au niveau sportif universitaire
canadien (USport),

ou l'on trouve la plupart des entraineurs a temps
plein, le nombre de femmes entraineures a diminué.

Les entraineurs-chefs comptaient
199%0 20020

ce pourcentage a chuté &
17% 22220
Déclin &

] 60/0 ZN(BJrfanZ,g(;l?neHy et Kidd, 2017).
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des membres du Comité olympique
canadien (COC) sont des femmes
(Kidd,2013).

Les femmes sont sous-
Seulement représentées dans les

O postes de direction dans
. O le monde du sport.

N

Les femmes entraineures sont
sous-représentées dans le
contexte sportif international.

Voici les pourcentages de femmes entraineures aux
Jeux olympiques :

30.7%

des 13 membres du conseil
d’administration des Jeux para/
panaméricains de 2015 étaient
des femmes (Kidd, 2013).

2016 Rio:

17%

(17/98) des entraineurs
olympiques étaient des
femmes (COC, 2016).

N

17%

de postes de directeurs d’ath-
létisme dans les universités
canadiennes sont occupés par
des femmes (Kidd, 2013).

2014 Sochi:

13%

(11/85) des entraineurs
olympiques étaient des
femmes (COC, 2016).

A 4

N
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Les fernmes sont sous-représentées

dans le monde des entraineurs.
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Limportance de recruter et de maintenir
en poste les femmes entraineures

L'accession des femmes a

des postes d’entraineure et de
direction dans le sport comporte
de nombreux avantages. Les
titulaires féminins de postes
de direction sont capables de
communiquer efficacement et
elles possedent un esprit d'équipe
et la compétence pour gérer de
multiples taches ainsi qu'une
haute intelligence émotionnelle
(Kerr et Marshall, 2007).

On a également observé qu’elles créent une
dynamique de groupe positive, démontrent
de l'impartialité et de solides capacités de
résolution des conflits; elles encouragent

la collaboration du groupe. Il est important
pour les athletes de voir les femmes occuper
des postes de direction comme celui

HISTOIRES DE
REUSSITE

POINTS CLES

-

Raisons pour favoriser les femmes dans les
postes d’entraineur

« Compétences d’entraineur et de leadership
+ Possibilité de jouer un réle de modele

+ Mécanisme de changement culturel

Références : Kerr et Marshall, 2007; Kidd, 2013; Marshall et coll., 2010.

d’entraineur: les sportifs peuvent ainsi asso-

cier ces domaines aux femmes. Les femmes
dans les postes de direction ont la capacité
d’accroitre 'estime de soi et la prise de
conscience des filles (Kerr et Marshall, 2007)
et elles peuvent étre d’une grande influence
pour favoriser des changements culturels
en remettant en question les stéréotypes
historiques de genre (Marshall, Demers et
Sharpe, 2010); elles véhiculent le message
que le sport est un domaine ouvert a la
diversité (Kerr, Marshall, Sharp, et Stirling,

Karin Loftstrom (ancienne directrice administrative, ACAFS)

2006). La présence de femmes dans des
postes d’entraineur renforce I'image du
sport comme une activité s(ire, acceptable
et appropriée pour les filles et les femmes
(Kidd, 2013).

« Compte tenu du faible nombre de femmes occupant des postes de
leadership dans les domaines de ladministration et de lentrainement, il
est nécessaire d'offrir davantage de soutien afin d'accélérer la progression
et le développement des femmes dans le sport. »

© CAAWS and CAC 2017



Le mentorat en tant que stratégie
pour lavancement professionnel des
femmes comme entraineures

Un certain nombre de stratégies
ont été utilisées dans le domaine
sportif dans le but de renforcer
['équité entre les sexes chez les
entraineurs, notamment le
développement de réseaux
sociaux, l'identification des
athletes féminines pouvant
participer a titre d'entraineures,
des conférences pour les
entraineures, lappui de nouveaux
paradigmes d’entrainement et
l'établissement de politiques
d'équité entre les sexes (Kerr et Ali,
2012; Kerr et Banwell, 2014; Kidd,
2013; Lyle, 2002; Marshall et coll,,
2010).

Le mentorat est une remarquable stratégie
pour favoriser le soutien, le développement
et l'avancement des femmes entraineures
(Demers, 2004; Kerr et Ali, 2012). Le
mentorat des femmes pour 'avancement
professionnel a été mis en évidence et a fait
l'objet de nombreuses recherches dans les
domaines non sportifs comme stratégie
essentielle pour aider les femmes a se
développer et a progresser, personnellement
et professionnellement, dans leur carriere
(Frei, Stamm et Buddeberg-Fischer, 2010;
McKenna et Straus, 2011; Steiner, Curtis,
Lanphear, Vu et Main, 2004; Straus, Straus et
Tzanetos, 2006).

La nécessité d’avoir des possibilités de
mentorat pour faire avancer les femmes
dans le monde des entraineurs est également
largement reconnue et, en fait, existe depuis
longtemps dans de nombreux contextes
sportifs (ACSC, 2015).

Le mentorat a été utilisé pour
I’avancement professionnel des
femmes dans les domaines non
sportifs suivants :

v Affaires

' Soins de santé

« Education supérieure

« Fonction publique

« Administration

Le mentorat est
une remarquable
stratégie pour

favoriser le soutien,
le développement

et 'avancement des
S EEETENES




QU’EST-CE QUE LE
MENTORAT?

Ce chapitre introductif donne un apercu du mentorat. On y décrit

les différentes formules de mentorat ainsi que leurs avantages. Une
attention particuliere est accordée au mentorat des entraineures, puis
le chapitre se conclut par un résumé des étapes d’un mentorat réussi.

© CAAWS and CAC 2017




Définition du mentorat

Le mentorat est un élément
essentiel du développement
personnel et professionnel
et fait ['objet d'abondantes
études depuis le début des
années 1980.

Les nombreuses définitions qui existent
dans la littérature reposent toutes sur les
mémes éléments fondamentaux, selon
lesquels le mentorat : 1) est axé sur 'acqui-
sition de connaissances; 2) consiste a
fournir soutien émotif et appui en matiere
de plan de carriére et de perfectionnement
professionnel; 3) est une relation réciprogue,
dans la mesure ou le mentor et le mentoré
en retirent des avantages; 4) est de nature
personnelle, impliquant une interaction

POINTS CLES

&

-

Les principaux éléments du mentorat

Acquisition de Soutien et appui Avantages pour Interaction
connaissances en matiere de le mentor et le directe
plan de carriere mentoré

Référence : Berk et coll., 2005.

directe (Berk, Berg, Mortimer, Walton-Moss, de connaissances ou de compétences

et Yeo, 2005). Berk et coll. (2005, p.67) utiles offre des conseils, des informations,
proposent une définition large du mentorat:  des coups de main ou des occasions de
«Une relation dans laquelle une personne perfectionnement professionnel a une autre
disposant d’une sagesse, d’une expérience, personne. »

Le mentorat est une
relation dans laguelle
on offre conseils,

informations, coups
de main et occasions
de perfectionnement
professionnel.
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Types de mentorat

Parmi les différents types

de mentorat décrits dans la Types de mentorat
. MENTORAT DESCRIPTION
mentorats traditionnel, moderne,
informel et formel ainsi que des Traditionnel + Jumelage d’un cadre supérieur (le mentor) et d’un
types de relations de mentorat Aol cEn e

« Le mentorat se déroule en téte-a-téte et est mené

comme le mentorat collectif, oar le mentor
le mentorat par les pairs et le
mentorat en ligne.

Moderne + Lementoré apprend de plusieurs mentors

+ Le mentoré oriente lui-méme le mentorat, qui
peut étre virtuel

Informel « Démarche spontanée qui s’enclenche de maniére
fortuite sur une période de temps variable

+ Lejumelage entre le mentor et le mentoré repose sur
leurs intéréts mutuels

Formel « Démarche de mentorat limitée dans le temps

+ Le mentor et le mentoré sont jumelés
intentionnellement

Collectif « De multiples experts (les mentors) et de multiples
apprenants (les mentorés), ou un groupe d’apprenants
(les mentorés) qui cherchent a apprendre les uns des
autres

+ Lapprentissage est structuré et individualisé en
fonction de chaque apprenant

Par les pairs « S’accomplit entre deux pairs disposant de savoirs,
d’expériences et d’expertises similaires

Mentorat en + Le mentor et le mentoré communiquent grace a des

ligne lieux d’échange virtuels, tels que les services de messag-
erie électronique, les plateformes d’envoi de textos, les
salles de clavardage, les sites Web, Skype, etc.

Références : Emelo, 2015; Ensher, Heun et Blanchard, 2003; Law et coll., 2014; Peroune, 2007.
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Avantages du mentorat

Le mentorat
comporte des
avantages

importants pour
toutes les personnes
concernées.

Bien que ['on entende souvent
parler des avantages que les
mentorés retirent du mentorat,
ceux-ci ne sont pas les seuls
pouvant apprendre et croftre
au moyen de cette démarche;
en fait, le mentorat comporte
des avantages importants
pour toutes les personnes
concernées.

© CAAWS and CAC 2017

Avantages du mentorat :

Pour le mentoré : plus de motivation, de
sentiment d’efficacité personnelle et de
productivité, une plus forte compensation,
une atténuation des sentiments d’isolation,
une plus grande mobilité professionnelle
et, plus généralement, des niveaux plus
élevés de contentement et de satisfaction
au travail (Higgins, 2000; Kay et Wallace,
2010; Soklaridis et coll., 2014).

Pour le mentor : un sens renouvelé de
'engagement au travail, un bouillonnement
d’idées nouvelles, la formation et 'avance-
ment professionnel continus, 'amélioration
des aptitudes au leadership, la satisfaction
de redonner a la communauté d’en-
traineurs (Bower et Hums, 2008; Kay et
Wallace, 2010; Soklaridis et coll., 2014).

Pour 'organisation sportive : 'engage-
ment et la loyauté des entraineurs,

un enthousiasme renouvelé pour les
entraineurs, 'accueil de nouveaux
entraineurs, le développement et la
rétention des talents, la réduction du
roulement de personnel et 'augmentation
de la productivité (Butyn, 2003; Payne et
Huffman, 2005).

Chapitre 1: Qu’est-ce que le mentorat?
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Considérations sur le mentorat des

femmes

Au-dela des avantages du mentorat pour
le mentoré, le mentor ou l'organisation
sportive, ily a l'importance du mentorat
pour les femmes. D’apres des études
menées dans le milieu des affaires, les
femmes accusent un retard par rapport
aux hommes dés le début de leur carriere
et parviennent rarement a le rattraper
(Foust-Cummings, Dinolfo et Kohler, 2011).
Carter et Silva (2010) ont révélé que les
femmes fraichement diplémées gagnent
en moyenne 4 600 $ de moins que les
hommes, et que ces derniers commencent
leur carriere dans des postes plus élevés.

Nécessité du
parrainage

Les occasions de parrainage constituent
sans doute ['un des facteurs les plus

importants, voire, pour certains, essentiels
alavancement professionnel des femmes
(Foust-Cummings et coll., 2011). Quoique

Le parrainage est sans
doute le facteur le plus
important a considérer

dans l'avancement
professionnel des
femmes a travers le
mentorat.

POINTS CLES

Le r6le des parrains

+ Cadres supérieurs/leaders influents

\ A

+ Mettent leur protégé en contact avec des personnes en situation d’autorité

pouvant faire avancer leur carriere.

« Sassurent qu'il se voit offrir des occasions intéressantes et des défis stimulants

. Le protegent de la publicité négative ou de contact nuisible avec la haute

direction.

« Travaillent en amont afin qu’il obtienne des promotions

Référence : Ibarra, Carter et Silva, 2010.

certains chercheurs établissent une distinction
entre parrainage et mentorat (Foust-Cummings
et coll., 2011), le parrainage est considéré,
dans le présent guide, comme un élément
important du mentorat (Luecke, 2004). Le
parrainage implique que des employés de
niveau supérieur usent de leur influence
afin de mettre des protégés en contact
avec d’autres personnes en situation de
pouvoir ou d’autorité pouvant faire avancer

NTRAINEURES | GUIDE DE LA MENTOREE

leur carriére. Les parrains s’assurent que
leurs protégés se voient offrir des occasions
intéressantes et des défis stimulants, tout
en les protégeant contre de la publicité
négative ou des contacts nuisibles avec la
haute direction. Ils travaillent également en
amont afin que leurs protégés obtiennent
des promotions (Foust-Cummings et coll.,
2011; Ibarra, Carter et Silva, 2010).



Plusieurs mentors,
aussi bien hommes
que femmes

Les mentors peuvent servir de modéles a

de jeunes femmes luttant pour se tailler
une place dans le monde des affaires,
notamment en leur offrant des conseils
tenant compte de la perspective féminine
(Gilbert et Rossman, 1992). Cela dit, |a
disponibilité de plusieurs mentors, hommes
et femmes, devrait étre privilégiée pour le
mentorat des femmes. La littérature fait état
d’un appui considérable pour le recours aux
services de plusieurs mentors, a la fois pour
les avantages découlant de l'intégration de
multiples perspectives et pour les différentes
formes de soutien que peuvent offrir des
mentors masculins et féminins. Les modeles
de role, lamitié et 'appui se révelent des
plus bénéfiques pour les mentorées (Higgins,
2000). Notons aussi I'importance du soutien
et des conseils de la part de mentors
occupant des postes de direction..

Obstacles et leviers

Les chercheurs ont identifié plusieurs
obstacles et leviers rencontrés par les femmes
qui souhaitent poursuivre une carriere en
entrainement. Idéalement, ceux-ci devraient
étre envisagés dans le contexte du mentorat
de maniere a favoriser au maximum l'avance-
ment professionnel des entraineures.

Ftape de développe-
ment de carriere

Un autre aspect a considérer dans la
démarche de mentorat d’entraineures est
l'étape de développement de carriére de la
mentorée. Des études ont montré que les
athletes féminines récemment diplomées
poursuivent une carriere en entrainement
si loccasion se présente, sinon elles
entreprennent d’autres projets de carriére

© CAAWS and CAC 2017

Obstacles et leviers rencontrés par les entraineures

OBSTACLES LEVIERS

« Insécurité d’emploi
+ Salaire peu élevé

« Manque de temps lié aux
engagements familiaux

. Stéréotypes a l'égard des
entraineures

« Harcelement en milieu de travail

« Employeurs peu enclins a
engager des entraineures

« Absence de recrutement,
de réseautage et de soutien

« Prédominance des hommes
dans le sport

Encouragement des autres

Expérience antérieure dans
le sport

Réseaux informels

Compétences et habiletés
personnelles

Mentorat

References: Demers, 2004; Kerr & Ali, 2012; Kerr & Marshall, 2007.

POINTS CLES

+ Besoin de parrainage

« Obstacles et leviers connus

. [Etape de développement de carriére

(Kerr et Banwell, 2014). Le mentorat est
une stratégie pouvant inciter des athletes
féminines chevronnées a s'engager aupres
de mentorées afin d’aider celles-ci a réussir
leur évolution d’athlete a entraineure. Vivre
une expérience de mentorat en début de
carriere amene les jeunes femmes a réaliser
que leurs contributions sont appréciées et
que leur entourage croit en leur potentiel
professionnel (Higgins, 2000). Plus tard,
quand les femmes ont progressé dans leur
carriere, mais qu’elles s’efforcent toujours

Considérations sur le mentorat des femmes

« Plusieurs mentors, aussi bien hommes que femmes

Références : Demers, 2004; Foust-Cummings et coll, 2011; Gilbert et Rossman, 1992; Higgins, 2000.

d’atteindre les échelons supérieurs, le
mentorat redevient déterminant. Les
conseils et le soutien d’'un mentor haut
placé peuvent aider les femmes a accéder
aux postes de cadres supérieurs.

Chapitre 1: Qu’est-ce que le mentorat?
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Etapes pour un mentorat réussi

Pour que le mentorat soit une
réussite, il est important de
suivre les étapes suivantes :

Avant d’entamer une relation de mentorat, il
estimportant que le mentor et la mentorée
évaluent leur état de préparation respectif.
Pour ce faire, ils doivent : tenir compte de
ce qu’implique le mentorat; déterminer sl
s’agit la d’'une démarche qui leur convient; et
examiner ce qui les motive a s'engager dans
cette relation. Aprés avoir établi la volonté
de poursuivre, il faut préparer le mentorat
lui-méme avant qu’il ne commence. Cette
étape comporte 'auto-évaluation d’aptitudes
personnelles et professionnelles, une
formation prémentorat sur les stratégies
pour devenir un mentor ou une mentorée
efficace, et le jumelage informel. On prépare
le terrain une fois que la mentorée et

le mentor sont jumelés et disposés a se
rencontrer. C’est a cette étape que l'on
fonde la relation de mentorat : le mentor et
la mentorée définissent leurs buts et leurs
objectifs communs; élaborent un plan pour
atteindre ces objectifs en fonction de critéres
de réussite; et clarifient leurs attentes ['un
envers 'autre. La partie essentielle du
mentorat se déroule autour d’un travail
commun. Au cours de cette étape, le mentor
et la mentorée mettent en ceuvre leur plan
et font le point sur une base réguliere afin de
s’assurer de l'atteinte des objectifs préal-
ablement fixés. Vers la fin de la démarche de
mentorat, une récapitulation est nécessaire
pour bien conclure 'expérience. Le mentor
et la mentorée célebrent alors leur expérience
et tachent d’évaluer l'atteinte des objectifs.
Enfin, ’évaluation et la planification des
étapes venant apres le mentorat sont
'occasion de mesurer Uefficacité du
programme et de prévoir comment les acquis
obtenus pourront étre intégrés dans les
prochaines étapes du développement de
carriere (Banwell, Kerr et Stirling, 2017).
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Etapes du mentorat

EVALUER LETAT
DE PREPARATION

SE PREPARER

PREPARER LE
TERRAIN

TRAVAILLER
ENSEMBLE

RECAPITULER

EVALUER ET
PLANIFIER LES
PROCHAINES
ETAPES

Afin d’élaborer un programme de mentorat
garant de succes, on peut aussi s'inspirer

d’autres modeéles tels que :

+ Cycle de vie du mentorat (Hay, 1995)

Comprendre ce que le mentorat implique
Déterminer 'aptitude pour le mentorat
Examiner les motivations

Auto-évaluation et sensibilisation

Formation pour devenir un meilleur mentor/une
meilleure mentorée

Jumelage des mentors et des mentorées

Vision et définition des objectifs
Clarification des roles de la mentorée et du mentor
Elaboration d’un programme de mentorat

Mise en ceuvre du programme de mentorat
Bilans réguliers
Réflexions et évaluations en cours de route

Evaluation de l'atteinte des objectifs
Partage de la réussite avec les autres
Célébration du succes et de 'expérience de mentorat

Evaluation de lefficacité du mentorat

Planification des étapes suivantes de développement
de carriere

+ Modele des cing « C» pour le mentorat
(Pegg, 2003)

« Stades de la relation de mentorat (Kram,
1983)

« Cycle du mentorat (Zachary, 2009)
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Le programme de 'ACAFS/ACE pour 'avancement des entraineures grace au mentorat :

Elaboration et évaluation

Objectif : Association canadienne pour 'lavancement des
femmes, du sport et de l'activité physique (ACAFS), ’Association
canadienne des entraineurs (ACE) ainsi qu’une équipe de
chercheurs de 'université de Toronto ont collaboré au dével-
oppement, a la mise en ceuvre et a ['évaluation du programme
pour 'Avancement des femmes dans l'entrainement au moyen
du mentorat™.

Méthodes : Quatre ONS ont participé au Programme en
sélectionnant huit entraineures mentorées et sept (trois
hommes et quatre femmes) entraineurs mentors. Le cycle
mentoral de Zachary (2009; 2012) faisait office de fondement
théorique, et la relation de mentorat était répartie en quatre
phases: 1) la préparation; 2) la négociation; 3) la promotion de
la croissance; et 4) la conclusion. Le programme de mentorat
comportait : une formation pour les mentors, une préparation
préalable au programme, une assistance pour 'établissement
d’une relation de mentorat, des manuels d’exercices structurés
et des interactions mentor-mentoré régulieres sur une période
d’un an. Le modeéle d’évaluation de programme CIPP (contex-
te-input-processus-produits) (Stufflebeam et Coryn, 2014) a été
utilisé pour évaluer le programme de mentorat. Les entrevues
et sondages réalisés aupres des mentors, des mentorées et
d’autres personnes concernées, de méme que les manuels
d’exercices, ont fourni les données de base pour l'évaluation.

HISTOIRES DE
REUSSITE
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Résultats : Les participants ont apparemment trouveé utiles

la préparation préalable au programme, le manuel d’exercice
structuré et les interactions régulieres. Les mentorées disent
avoir bénéficié d’un soutien utile de la part de leurs mentors.
De plus, et les mentors et les mentorées affirment avoir tiré
profit de leur approche ciblée dans leurs fonctions respectives.

Discussion : Cette recherche a mis en lumiere la pertinence
de certaines étapes avant et apres le mentorat : elles permettent
le bon déroulement de celui-ci. En s’appuyant sur cette
recherche ainsi que sur d’autres modéles de mentorat, on
a déterminé que les étapes suivantes se révelent un gage
du succes du mentorat : 1) évaluer 'état de préparation; 2)
se préparer; 3) préparer le terrain; 4) travailler ensemble;
5) récapituler; 6) évaluer et planifier les prochaines étapes.
On recommande de suivre ces étapes dans l'ordre, et ce
afin d’augmenter les chances de réussite des initiatives de
mentorat d’entraineures.

Ce projet est financé dans le cadre du Programme de promotion de la
femme de Condition féminine Canada.

Références : Banwell, Kerr et Stirling, 2017.

« Le travail que j'ai accompli avec mon mentor a définitivement
eu des retombées positives pour moi et ma carriere [...]. Jai pu
parfaire mon leadership dans un environnement accueillant

car j'avais quelqu’un avec qui partager mes idées, une personne
aupres de qui je pouvais obtenir des conseils et des confirmations
et avec qui je pouvais me montrer vulnérable. »

Allison Sandmeyer-Graves (directrice générale, ACAFS)



EVALUER LA PREPARATION

Avant d’entamer une relation de mentorat, il est important
d’évaluer votre état de préparation. Pour ce faire, vous devez :

comprendre ce qu’implique le mentorat; déterminer s’il s’agit la
d’une démarche qui vous convient; et examiner vos motivations.
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Comprendre ce gu’implique le

mentorat

Vous cherchez peut- étre a améliorer vos
compétences en entrainement ou a obtenir
de 'avancement, toutefois vous doutez

de ce que peut vous apporter le mentorat
ou ne savez pas comment cela se déroule.
Avant de vous engager dans une démarche
de mentorat, il vous faut tenir compte de
certains facteurs tels que le temps, le colit et
les attentes vis-a-vis du programme. Chaque
programme de mentorat est unique et
s‘articule autour de criteres et d’objectifs qui
different selon la mentorée. Il estimportant
de poser beaucoup de questions afin de
recueillir le plus d’'information possible sur le
mentorat.

Le mentorat est-il
fait pour moi?

Si, apres avoir pris le temps de bien
comprendre ce quimplique le mentorat et
ce que signifie étre une mentorée, vous vous
estimez en mesure de satisfaire aux attentes,
la prochaine étape est de déterminer si

le mentorat vous convient. Les questions
suivantes pourraient se révéler utiles :

« Suis-je disposée a analyser ma philos-
ophie et mes compétences en matiere
d’entrainement?

HISTOIRES DE

FAITES UEXPERIENCE

Comprendre ce qu’implique le mentorat

Questions a propos du programme :

+ Quel est l'objectif du mentorat?

« Combien de temps dure le mentorat?

+ Ya-tilune date de commencement? Une date de fin?

« Combien de temps faut-il y consacrer?

+ Faut-il voyager?

+ Quel type de mentorat sera mis en place?

+ Doit-on payer pour étre mentorée?

+ Ai-je mon mot a dire dans le choix de la personne qui sera mon mentor?
+ Ai-je mon mot a dire dans la définition des objectifs?

- La participation au mentorat est-elle reconnue d’une quelconque facon?
Questions a propos de mon role de mentorée :

+ Qu’attend-on de la mentorée?
« Dois-je trouver un mentor moi-méme, ou est-ce qu’on m’en assignera un?
« Est-ce que des obligations s'imposent une fois le mentorat terminé?

« Comments’inscrire?

+ Suis-je disposée a développer et + Suis-je disposée a investir temps et
a renforcer mes capacités en tant énergie afin de batir une relation
qu’entraineure? constructive avec mon mentor?

+ Suis-je disposée a apprendre d’un
entraineur mentor?

« Je voulais amener mes compétences en entrainement et

en leadership a un niveau supérieur, mais je ne savais pas
exactement comment y parvenir. Les conseils de mon mentor
m'ont aidée a définir les mesures que je devais prendre. »

REUSSITE Sarah Kadi (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, tennis)
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Suis-je préte a étre mentorée?

\Vous avez cerne certaines

des raisons qui vous incitent

a devenir une mentorée.
Maintenant, il pourrait étre
utile de cerner vos motivations.

Le renforcement de votre motivation a
participer au mentorat vous rendra plus
persévérante et plus susceptible d’apprendre
efficacement (Vallerand, Deci et Ryan, 1987),
en plus de vous aider a fixer vos objectifs.

La motivation intrinseque est celle qui
nous amene a pratiquer une activité
simplement pour le plaisir et la satisfaction
que nous en retirons. Une forte motivation
intrinseque est associée a la créativité, au
plaisir et a 'apprentissage de grande qualité.
La motivation extrinséque, quant a elle,
nous pousse a prendre part a des activités
dans le but d’obtenir un résultat distinct,
comme une promotion, une augmentation de
salaire ou une récompense. Généralement,
les motivations intrinseques et extrinseques
s’équilibrent lorsqu’il est question d’objectifs
professionnels. Evaluez votre motivation
a devenir mentorée afin de déterminer si
la relation de mentorat est quelque chose
que vous trouverez engageant et satisfaisant
(Ryan et Deci, 2000).
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FAITES LEXPERIENCE

Décider d’étre une mentorée

Qu’est-ce qui vous motive a devenir une mentorée (cochez toutes
les réponses qui s’appliquent)?

Le renforcement des compétences d’entraineur

(7] Le développement de compétences professionnelles (leadership, négociation,
aptitudes sportives ou techniques, etc.)

(] Lapprentissage de stratégies d’avancement de carriére

(] La possibilité de se faire connaitre des entraineurs-chefs ou de la haute direction

() Loccasion de réseauter avec d’autres entraineurs
(7] Autre:

La croissance personnelle

(7] Lamélioration des relations sociales avec d’autres entraineurs
(] Uoccasion de suivre un entraineur expert
(] Lachance de relever de nouveaux défis

(] Lacquisition de compétences transférables (gestion du temps et du stress, par exemple)
(7] Autre:

Précisez les raisons qui vous incitent a devenir une mentorée :

Que cherchez-vous a accomplir en tant que mentorée?

Quelles sont vos attentes envers la relation de mentorat?

Quest-ce qui ferait de l'expérience de mentorat une réussite pour vous en tant que
mentorée?
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Echelle de motivation de la mentorée

POURQUOI SOUHAITEZ-VOUS DEVENIR UNE MENTOREE?

Entourez la réponse la plus précise sur ’échelle de sept points pour chaque énoncé : 1 = totalement faux, 4 = assez vrai, 7 = totalement vrai

1. Parce que les gens autour de moi me félicitent d’étre mentorée 12345617
2. Parce que cela me fait plaisir d’en apprendre plus sur 'entrainement 123456717
3. Parce que je me sentirais mal de ne pas participer au mentorat 123 4

4. Parce qu’étre mentorée refléte ce que je suis 123 45¢67
5. Parce que grace a l'expérience du mentorat, je suis fidele a mes principes les plus profonds 12345617
6. Parce que je pense que les autres me feraient des reproches si je ne le faisais pas 12345617
7. Parce qu'’il est tres intéressant de savoir comment je peux m’ameéliorer 123456717
8. Je ne sais plus; jai l'impression que je suis incapable de réussir en tant que mentorée 12345617
9. Parce que j’ai choisi d’étre mentorée pour me perfectionner 12345617
10. Ce n’est plus clair pour moi; je ne pense pas vraiment que le mentorat soit pour moi 12345617
11. Parce que c’est 'une des meilleures facons que j’ai choisies pour développer d’autres aspects 12345617

de moi-méme

12. Parce que je me sens bien a 'idée de participer au mentorat 12345617
13. Parce qu’il m’est agréable de découvrir de nouvelles stratégies d’enseignement pour les athletes 12345617
14. Parce que je ne me sentirais pas a la hauteur si je ne le faisais pas 12345617
15. Parce que le fait de passer par le mentorat fait partie intégrante de ma vie 12345617
16. Parce que des gens que j'aime seraient décus si je ne le faisais pas 12345617
17. Parce que je trouve que c’est un bon moyen d’améliorer des aspects de moi-méme que j'apprécie 12345617

18. Javais de bonnes raisons de m’engager dans le mentorat, mais maintenant je me demande
si je devrais continuer :

Grille de notation :
Additionnez les notes sur sept de toutes les questions afin d’obtenir une somme pour chaque catégorie de motivation et multipliez
par le nombre fourni :

Motivation intrinséque: (no2+no7+no 13)x(3)
Régulation intégrée : no4+no5+no15)x(2)

( = Additionnez les notes que vous avez calculées pour chaque
(

Régulation identifiée:  (no11+no9+no17)x(1)
(
(

= catégorie de motivation pour obtenir un indice d’autonomie
relative. Le résultat de 'indice d’autonomie relative le plus
éleveé est 108. Ce résultat indique votre degré de maitrise

Régulation introjectée:  (no3+no12+no 14)x(-1)

Régulation externe : nole+nol+no6)x(-2)=_ personnelle et la motivation intrinseque associée a votre
Absence de motivation participation au mentorat (Grolnick & Ryan, 1989). Plus la
liée au réglement : (no18+nol0+no8)x(-3)=____ cote est élevée, mieux c’est!

Adapté de Pelletier, Rocchi, Vallerand, Deci et Ryan, 2013.

POINTS CLES

Liste de vérification pour évaluer la préparation au mentorat

« Assurez-vous de bien comprendre ce que le mentorat implique

« Assurez-vous d’avoir le temps et les ressources nécessaires pour vous engager pleinement dans le mentorat
« Assurez-vous d’avoir la volonté et la capacité de communiquer réguliérement avec votre mentor

« Assurez-vous d’avoir une attitude d’ouverture et d’étre préte a évaluer et a développer de maniere critique vos
compétences en tant qu’entraineure

« Quelle est la raison qui vous motive a devenir une mentorée

© CAAWS and CAC 2017 Chapitre 2 : Evaluer la préparation
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SE PREPARER

Apres avoir évalué votre aptitude au mentorat, la prochaine étape
consiste a se préparer avant le début du programme. Cette étape

comporte l'auto-évaluation d’aptitudes personnelles et professionnelles,
une formation prémentorat sur les stratégies pour devenir une mentore
ou une mentorée efficace, et le jumelage informel.
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Auto-évaluation et sensibilisation

La premiere étape de
préparation avant le mentorat
consiste a s'autoévaluer

de maniere a favoriser la
conscience de soi.

FAITES LEXPERIENCE

Selon le test MBTI, quel est votre type de personnalité?

La conscience de soi désigne la conscience
gu’une entraineure a de ses propres valeurs,
désirs, sentiments, attitudes, motivations,
buts et pensées, et comment ses éléments
interagissent et influencent son compor-
tement (llies, Morgeson et Nahrgang,

2005). L'auto-évaluation est un moyen

Indicateur de types psychologiques Myers-Briggs (MBTI)

Apreés avoir terminé le test, répondez aux questions suivantes :

d’entraineure?

votre personnalité?

de développer la conscience de soi : en
évaluant vos aptitudes, vous apprendrez
quelles sont vos forces et vos faiblesses
(Algiraigri, 2014).

Ce test est le premier outil d’auto-évaluation qui vous aidera a déterminer votre type de personnalité. Le but de cet exercice
est d’établir une correspondance entre votre personnalité et votre fagon d’entrainer. Vous étes priée de passer le test en ligne
al'adresse suivante : www.16personalities.com/

En quoi votre type de personnalité influence-t-il votre role

Selon vous, dans quelle mesure le test reflete-t-il exactement

En quoi votre type de personnalité influence-t-il votre dévelop-

pement professionnel et votre avancement de carriere en tant

réalité?

Selon vous, quels aspects du profil obtenu correspondent a la

qu’entraineur?

Comment votre type de personnalité peut-il influencer votre role

la réalité?

Selon vous, quels aspects du profil obtenu ne correspondent pas a

en tant que mentorée?
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FAITES LEXPERIENCE

Ma philosophie d’entrainement
Une philosophie d’entrainement est un ensemble de valeurs, de principes et de croyances qui animent un entraineur et qui
orientent sa fagon d’étre et d’agir. Préciser votre philosophie d’entrainement vous aidera a déterminer ce que vous pourriez
améliorer dans votre pratique et aussi a trouver le bon mentor pour vous.

Terminez les phrases suivantes pour préciser votre philosophie d’entrainement.

En tant qu’entraineure, jaccorde beaucoup d’'importance a... En tant quentraineure, mes valeurs, mes principes et mes
croyances sont...

En tant qu’entraineure, mes principaux objectifs sont...
Les raisons qui m’ont amenée a devenir entraineure sont...

Recensement des éléments a améliorer

Pour étre un apprenant efficace, il faut avant tout connaitre ses propres besoins et les communiquer ensuite a son mentor (O'Rourke, n. d.).
Les exercices offerts dans ce chapitre sont congus pour vous permettre d’évaluer vos compétences en tant qu’entraineure, mais aussi les
aspects a améliorer.

FAITES LEXPERIENCE

Programme d’évaluation tous azimuts des compétences d’entraineure

L'échelle ci-apreés a été mise au point afin d’évaluer les compétences d’entraineure par rapport aux obstacles et aux leviers
rencontrés par les femmes qui souhaitent poursuivre une carriere en entrainement. Parmi ces obstacles et ces leviers
précédemment identifiés, notons la gestion du temps, 'action revendicatrice, la négociation, le réseautage et la réflexion.

Afin de bénéficier de 'apport de multiples perspectives, copiez le formulaire d’évaluation des compétences d’entraineur et
faites-le remplir par au moins quatre personnes (plus, c’est mieux). Vous devriez vous aussi remplir le formulaire d’évaluation.
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FAITES LEXPERIENCE

Programme d’évaluation tous azimuts des compétences d’entraineure (suite)

Quelles sont les personnes dont ’opinion sur vos compétences d’entraineure est la plus pertinente?

() Pairs entraineurs () Directeurs sportifs () Parents

() Entraineurs de haut niveau, par ex,, () Commissaires () Scientifiques du sport
les entraineurs-chefs () Administrateurs sportifs (7] Chefs d’¢quipe

[:] D’autres entraineurs, par ex., les D Athletes

apprentis entraineurs

Pour une évaluation précise, tachez de recueillir les commentaires d’au moins une personne par groupe. Assurez-vous aussi de
la confidentialité et de 'anonymat des personnes, car ils permettent d’obtenir des résultats plus honnétes. Une bonne stratégie
consiste a confier a une autre personne la tache de faire remplir pour vous les formulaires.

Apreés avoir recueilli et consulté les évaluations, répondez aux questions suivantes :
Comment vous étes-vous sentie avec ce programme d’évaluation  En vous fondant sur les résultats d’évaluation tous azimuts,

tous azimuts? quelles sont les compétences que vous pensez mettre a contribu-
tion lors du mentorat?

Qu’avez-vous appris sur vous-méme en tant qu’entraineure? En
tant que personne?

Quelles sont les autres compétences que vous pensez mettre a
contribution lors du mentorat?

En quoi cet éclairage est-il utile?

Quelles compétences souhaiteriez-vous améliorer? Comment un
mentor pourrait-il vous aider?

Qu'avez-vous l'intention de faire, compte tenu des remarques regues?

Références : Stirling & Kerr, 2016.

L'analyse de vos forces
et de votre potentiel de
croissance vous aidera

a Vous preparer a
participer a 'expérience
de mentorat.




Evaluation de la performance de l'entraineur

Cette évaluation formative de
la performance de l'entraineur
est réalisée dans le but Sport :
d'identifier ses forces et ses

faiblesses. Votre participation

Nom de ['entraineur :

Dans quelle mesure étes-vous d’accord avec les énoncés
suivants a propos de ’entraineur? Cochez ’énoncé qui reflete

est grandement appréciée! le mieux ce que vous pensez de U'entraineur.

L'entraineur...
TOTI'\LEMENT EN DESACCORD EN ACCORD TOTALEMENT N’A PAS PU
EN DESACCORD D’ACCORD OBSERVER

Démontre qu'il sait bien gérer son temps (arrive a ’heure
aux séances d’entrainement, termine 'entrainement a ) ) ] O )
temps, gere efficacement le temps d’entrainement).

Gere son temps afin de donner une attention partic-

uliere au développement de tous les athletes (p.

ex., la force et le conditionnement, la planification D [:] D D D
stratégique, les compétences techniques).

Gere les taches administratives (p. ex., les achats

d’équipement, la documentation, linscription & des O O O O O
compétitions).

Garde un bon équilibre entre les obligations person-

nelles et professionnelles (p. ex., démontre un équilibre O O O O O
dans sa vie professionnelle).

Offre de nouveaux apprentissages (p. ex., apprentis-

sages tirés de I'expérience passée, apprentissages O O O O O
issus du succes et des échecs).

Recherche les commentaires et les possibilités

d’amélioration (p. ex., & propos de ses compétences O O O O O
et de ses capacités d’entraineur).

Participe a des occasions de perfectionnement

professionnel (p. ex., des cliniques, des conférences, O O O O O
des ateliers).

Etablit des objectifs d’apprentissage et de dévelop-

pement (p. ex., élabore un plan d’action, utilise un

systéme de suivi et d’évaluation pour le développe- O O O O O
ment d’entraineurs).

Recherche le soutien d’autres personnes (p. ex., pose
des questions, collabore avec d’autres entraineurs, ) ) ] O )
athlétes, parents, administrateurs).
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TOTALEMENT EN DESACCORD EN ACCORD TOTALEMENT N’A PAS PU
EN DESACCORD D’ACCORD OBSERVER

Appuie des questions d'importance pour l'entraineur

(p. ex., se fait entendre dans les réunions, exprime ses O O O O O
opinions personnelles, ses croyances).

Présente de nouvelles idées (p. ex., des idées pour la

gestion d’équipe, la nutrition, le soutien aux sciences O O O O O
du sport).

Interagit avec les personnes qui sont importantes pour le
développement des entraineurs et des athlétes (p. ex,, les O O O O O
sportifs, les entraineurs experts, les administrateurs).

Communique efficacement avec les autres (p. ex., écoute,
envoie des messages clairs, témoigne d’empathie dans 0O O O O O
ses échanges, engage des conversations difficiles).

Résout efficacement les divergences d’opinions (p. ex.,
aplanit les désaccords, regle les problemes). O O O O O

Démontre de solides compétences de négociation

pour aborder des sujets au cceur du travail de

l'entraineur (p. ex., le salaire, le temps de formation, D D C] D D
les services de soutien aux athlétes).

Encourage plus de femmes & devenir entraineures. O O O O O

Soutient les entraineures. D D [:] D D

Travaille activement a réduire les obstacles que

les femmes ont a surmonter dans le monde des

entraineurs (p. ex., en les informant des postes

existants et en les encourageant a postuler, en O O O O O
soutenant d’autres femmes a devenir entraineures, en

partageant des expériences en tant qu’entraineur).

Dans l'ensemble, quelles sont les trois plus grandes forces de Dans l'ensemble, quels sont les trois éléments que votre
votre entraineur? entraineur pourrait améliorer?

Veuillez préciser 'un des criteres ci-dessus et fournir des commentaires supplémentaires :

Référence : Stirling & Kerr, 2016
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FAITES LEXPERIENCE I

1]

L'entraineure que je veux étre

Maintenant que vous avez exposé clairement votre philosophie en tant qu’entraineure et avez évalué vos compétences, vous
devriez connaitre les éléments qu'’il est possible d’améliorer. Utilisez l'espace ci-dessous et les éléments donnés pour décrire
«'entraineure que vous voulez étre ».

Voici l'entraineure que je veux étre : Mes principaux objectifs en devenant entraineure :

Jevais atteindre ces objectifs par les moyens suivants: Quand je vais prendre ma retraite en tant qu’entraineure,
j’aimerais qu’on se souvienne de moi pour les raisons suivantes :

« Les outils de préévaluation ont éclairé la conversation initiale
avec mon mentor. Ils m'ont permis de définir les éléments qui me
posaient des difficultés et ceux qui me permettaient de m'épanoulir.
Cette analyse nous a servi de base lorsque nous avons planifié les
objectifs que je poursuivrais durant le programme de mentorat. »

HISTOIRES DE

REUSSITE
Leah Ferguson (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, lutte)
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Stratégies pour étre une mentorée
efficace

stratégies d'apprentissage
en vue d'optimiser la relation
de mentorat et d'apprendre
efficacement.

Maintenant que vous avez une
idée de ce que vous voulez
retirer du mentorat et de ce que
vous voulez améliorer en tant
gu'entraineure, une autre étape
importante s'impose pour vous
préparer a étre une mentorée :
prendre connaissance des

mentorat, la volonté d’essayer de nouvelles
choses et d’accepter les commentaires avec
élégance et efficacité (Eswara, 2017). Notez
qu’on trouve d’autres renseignements sur
les compétences de la mentorée et surla
facon de tirer le meilleur parti du mentorat
au chapitre 5.

Les compétences importantes de la

mentorée comprennent : une commu-

nication efficace, une écoute active, une

participation active dans la relation de

Jumelage avec un mentor/des mentors

Qu'on vous affecte un mentor ou que vous ayez a en chercher un vous-méme, vous devez vous poser
d'importantes questions avant de vous engager dans une relation de mentorat afin d’'en assurer le
succes. Dans cette section, on vous fait des suggestions pour vous aider a trouver un mentor.

FAITES LEXPERIENCE ]

L

recherches. Peut-étre existe-t-il un entraineur dont vous admirez

Comment trouver un mentor

Cherchez d’abord votre propre réseau : Concentrez-vous

sur l'accroissement de votre réseau et le lien avec d’autres
entraineurs. Considérez les 10 a 20 entraineurs les plus
importants que vous connaissez et demandez-vous si vous
pourriez faire équipe avec 'un d’entre eux ou si 'on pourrait
vous suggérer quelqu’un qui correspondrait a vos points forts,
avos besoins et a vos objectifs de mentorat.

Construisez activement votre réseau : Ce serait aussi une
stratégie fructueuse de contacter des mentors qui ne sont pas
déja dans votre réseau. Il se pourrait que vous ayez a faire des

Références : Morgaine, n. d.; Gail et Wheeler, 2011.
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le travail, qui vous inspire et de qui vous pensez apprendre?
Pensez a des occasions de rencontrer ces personnes.

Demandez a quelqu’un d’étre votre mentor : Communiquer
avec un mentor possible par courriel est une stratégie efficace
et simple qui donne a l'entraineur une chance de considérer
votre demande et de décider s'il souhaite devenir votre mentor.
Assurez-vous de fournir une breve description de vos antécé-
dents, votre CV, vos objectifs de carriere et les raisons pour
lesquelles vous contactez cette personne en tant que mentor.

Chapitre 3 : Se préparer
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FAITES LEXPERIENCE

Avons-nous des intéréts communs? Vos intéréts ne doivent
pas nécessairement étre identiques, car vous avez des perspectives
différentes (Hall et Davis, 2007). Vous devez toutefois penser a
la facon d’établir un lien avec votre mentor.

Est-ce que je pourrais travailler aisément avec cette personne?
Pour pouvoir répondre a cette question, vous devez savoir qui
vous étes et ce que vous voulez retirer du mentorat. La sensi
bilisation a la culture et aux pratiques d’entraineur de votre
mentor peut vous aider a déterminer si vos philosophies
d’encadrement respectives se rejoignent.

Mon mentor est-il intéressé par mes objectifs de carriére?
Vous devriez avoir une idée de vos objectifs de carriere en tant
qu’entraineure et savoir si votre mentor s’y intéresse et possede
les connaissances pour vous aider a atteindre ces objectifs.

Questions a poser apres avoir été jumelée avec un mentor

Quelles sont les caractéristiques a rechercher chez mon
mentor? Votre mentor devrait étre disposé a passer du temps
avec vous, avoir une bonne écoute et étre en mesure de vous
donner des commentaires constructifs inspirés de sa sagesse
et de son expérience.

Est-il possible d’avoir plusieurs mentors? Si vos besoins en
matiere de mentorat ne peuvent étre satisfaits par une seule
personne, mettez 'accent sur ce que vous pouvez retirer du
mentor avec qui vous étes jumelée et envisagez de travailler
ensemble pour rechercher d’autres ressources pour soutenir
vos objectifs de mentorat.

Référence : Eswara, 2017.

Attentes générales a l’égard des
relations de mentorat

Il peut vous étre utile de clarifier
certaines attentes générales

sur la nature d'une relation

de mentorat pour éviter de

faire des hypotheses pouvant
compromettre votre succes.

UN GUIDE DE MENTORAT POUR L’AVANCEMENT DES ENTRAINEURES | GUIDE DE LA MENTOREE

POINTS CLES

\ A

Liste de vérification pour préparer le mentorat

' Autoévaluer et favoriser la conscience de soi pour comprendre ses forces
et ses faiblesses

« Apprendre des stratégies pour devenir un apprenant et un communicateur hors pair
' Entrer en contact avec un mentor/des mentors

« Clarifier les attentes
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FAITES LEXPERIENCE

Test de mentorat

Répondez vrai (V) ou faux (F) aux questions ci-dessous sur la relation de mentorat. Bien qu’un bareme de correction descriptif soit
fourni, certaines des questions suivantes ne comportent pas nécessairement une bonne ou une mauvaise réponse; la nature de votre
relation avec votre mentor peut influencer le résultat. Le principal élément a retenir est que plusieurs des attentes et des hypotheses
suivantes devraient étre ouvertement discutées avec votre mentor afin de favoriser une communication ouverte et de limiter la

possibilité d’attentes irréalistes.

VRAI FAUX

Une relation mentorée-mentor est un engagement a vie

O

O

Dans une relation de mentorat réussie, je devrais trouver un emploi avec mon mentor ou avec une

personne de son réseau

Il est approprié de discuter d’autres sujets que les plans de carriere avec mon entraineur mentor

La relation mentor-mentorée devrait étre tres formelle et professionnelle

Les mentors les plus utiles sont ceux qui ont une vaste expérience en entrainement d’élite

La relation avec mon mentor peut étre couronnée de succes méme si elle ne se déroule pas toujours sans
heurts

Une mentorée devrait suivre tous les conseils de son mentor

Mon mentor utilisera son influence et son réseau pour m’aider a faire progresser ma carriére

0O/0 0 0/0/0(0|0
O/0 0 0/0/0(0|0

Mon mentor doit toujours avoir confiance en ma capacité de réussir et mettre en jeu sa réputation pour moi

Adapté du programme de mentorat de UBC : Mentor Handbook, n. d.

Baréme de correction :

1. Faux: Bien que la relation puisse s'‘étendre au-dela

de létape du mentorat, 'engagement envers ce
programme repose sur la durée convenue par la
mentorée et le mentor.

2. Faux: Le succes d’une relation mentorée-mentor
n’est pas mesuré par 'obtention d’un emploi par la
mentorée. Au contraire, 'apprentissage, le dévelop-
pement personnel et professionnel de I'entraineur
sont souvent la priorité. Cela dit, votre mentor et vous
pourriez souhaiter inclure les attentes de parrainage
dans votre partenariat de mentorat : votre mentor
pourrait alors vous épauler si des possibilités d’emploi
et de promotion surviennent.

3.Vrai: Les questions de carriere et de vie personnelle
sont souvent interreliées. Par conséquent, les sujets
appropriés pour la discussion peuvent étre I'équilibre
entre le travail et la vie personnelle, les valeurs person-
nelles et la fagon de surmonter les obstacles.

4. Faux: Le professionnalisme et le respect sont
importants; mais des échanges moins formels peuvent
faciliter le dialogue ouvert, les interrogations et une
relation plus significative.
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5. Faux: Les entraineurs possédant une expérience
variée peuvent vous étre utiles et vous faire profiter
de leur savoir-faire. Il est important que les mentorées
comprennent que les mentors peuvent les aider a
acquérir des compétences, a saisir des occasions et

a enrichir leurs connaissances sans étre au plus haut
niveau d’entralnement.

6.Vrai: Des situations difficiles peuvent mener a des
relations productives, honnétes et satisfaisantes. Un
engagement mutuel a se respecter l'un et 'autre peut
permettre au mentor et a la mentorée de s’entendre
méme si des différends surviennent.

7.Faux: Bien qu’une mentorée doive étre ouverte a tous

les conseils de son mentor, elle n’est certes pas obligee
de suivre toutes ses suggestions. Un mentor n’a pas
nécessairement les mémes expériences, perspectives,
objectifs et besoins que vous, il ne faut donc pas avoir

peur d’exprimer un avis différent si vous le jugez justifié.

8.Vrai OU faux: Cela dépend! Certaines relations

de mentorat donnent la priorité aux conseils et aux
commentaires ainsi qu’a la création de possibilités
d’apprentissage tandis que d’autres favorisent une

relation ou sont préconisées les occasions d’avance-
ment professionnel. Le type de parrainage doit étre
établi avec votre mentor au début de votre relation afin
de vous assurer que vous tombez tous les deux d’accord
sur ce que vous voulez tirer de la relation de mentorat.
9. Faux : Votre mentor ne devrait pas prendre des
risques pour vous : c’est a vous de tirer parti des
possibilités que votre mentor pourra fournir. Votre
mentor devrait vous faire confiance sur ce point, mais

il est de votre responsabilité de démontrer que sa
confiance est méritée

Chapitre 3 : Se préparer
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PREPARER LE TERRAIN

On prépare le terrain une fois que la mentorée et le mentor sont jumelés et
disposés a se rencontrer. Le succes d’un mentorat repose sur la qualité de la relation

que le mentor et la mentorée établissent en travaillant ensemble (Gray et Smith,
2000; Liang, Tracy, Taylor et Williams, 2002; Scandura, 1998). C’est a cette étape
gue l'on fonde la relation de mentorat : le mentor et la mentorée définissent une
vision et des objectifs communs; élaborent un plan pour atteindre ces objectifs en
fonction de criteres mesurables; et clarifient leurs attentes 'un envers 'autre.
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Développement d’une vision

Le développement d'une vision
commune est une composante
essentielle du travail d’équipe
(Kayes, Kayes et Kolb, 2005).

« Il est difficile d’arriver a destination quand
on ne sait pas d’'ou 'on vient, et plus encore
quand on ne sait pas ou l'on va » (Zachary
et Fischler, 2009, p. 21). Le processus de
formulation d’une vision débute avec le
partage de vos intéréts personnels et de
vos ambitions avec votre mentor. Ensuite, il
s’agit de préciser ensemble votre vision de
l'avenir (Kayes et coll., 2005). La formulation
d’une vision avec votre mentor contribuera
a orienter vos efforts communs dans le
cadre du mentorat. Inspirées de Kayes et
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POINTS CLES

S/

-

Quatre étapes pour développer une vision
« Etablir un rapport et apprendre a se connaitre 'un l'autre

+ Explorer les motivations a 'origine de vos ambitions, vos valeurs et vos
intéréts respectifs

« Tacher de parvenir a un consensus sur une vision commune

« Evaluer la faisabilité de votre vision commune ainsi que sa compatibilité
avec vos intéréts et vos besoins respectifs

Adapté de Kayes et coll., 2005.

coll. (2005), les quatre étapes clés a suivre respectifs; discuter afin de préciser votre
lors d’une réunion avec votre mentor afin vision commune du mentorat; puis évaluer
de développer votre vision commune sont:  la faisabilité de votre vision.

établir un rapport; explorer les motivations
profondes derriére vos ambitions et intéréts

La formulation d’'une
vision avec votre mentor

contribuera a orienter
vos efforts communs.




FAITES LEXPERIENCE

Quelques questions pour vous aider a établir un rapport avec votre mentor
« Pourquoi étes-vous devenu entraineur?

« Qu’est-ce que vous aimez le plus dans ce métier?

+ Quels sont vos objectifs en tant qu’entraineur?

« Est-ce que des personnes ou des situations ont eu une influence sur vos intéréts et vos ambitions en tant qu’entraineur?
Sioui, lesquelles?

+ Que faites-vous dans vos temps libres?

« Qu’avons-nous en commun sur le plan personnel?

« Qu’avons-nous en commun sur le plan personnel?

+ Quelle vision avons-nous en commun pour ce qui est de mon développement professionnel en tant qu’entraineure?

« Quelle vision avons-nous en commun en ce qui a trait a notre relation de mentorat?

POINTS CLES

J

Aide-mémoire pour formuler une vision

CRITERES DE VISION COMMUNE

(o] V]|

La concrétisation de votre vision passe-t-elle par votre épanouissement personnel et professionnel?

La concrétisation de votre vision nécessite-t-elle le développement ou le renforcement de compétences?

Vous sentez-vous enthousiasmée et motivée par la vision que vous avez créée ensemble?

Votre vision concorde-t-elle avec vos intéréts, vos besoins et vos ambitions de votre mentor?

\otre vision concorde-t-elle avec vos intéréts, vos besoins et vos ambitions?

Existe-t-il des criteres clairs et objectifs permettant de mesurer la concrétisation de votre vision?

La concrétisation de cette vision vous apportera-t-elle fierté et sentiment d’accomplissement ?

La vision est-elle formulée de fagon claire?

La vision est-elle formulée sur un ton optimiste?

La vision suscite-t-elle de I'enthousiasme pour 'expérience de mentorat?

La concrétisation de la vision est-elle réalisable?

0000000/ 00|jo|0,0
00000 00/0o0|jo|0,|0

Votre mentor partage-t-il la vision que vous avez formulée ensemble?

Adapté de Zachary et Fischler, 2009.
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Fixer des objectifs pour concrétiser

votre vision

Apres avoir formulé leur vision
commune, le mentor et la
mentorée devraient déterminer
les objectifs requis pour la
concrétiser.

Se fixer des objectifs aide a préciser les
motivations d’une personne, encourage
leffort, la persévérance et 'adaptation, et
rehausse l'estime de soi (Locke et Latham,
1985; Moran, 2004; Munroe-Chandler et
Hall, 2011; Wade, 2009). La définition et ['at-
teinte d’objectifs peuvent étre influencées
par des facteurs tels que les compétences
interpersonnelles, les délais impartis
(court terme ou long terme), le niveau de
difficulté ou de spécificité, de méme que la
capacité a se montrer créatif lorsqu’il s’agit
d’élaborer des stratégies et de les appliquer
(Kyllo et Landers, 1995; Marchant, 2000
Munroe-Chandler, Hall et Weinberg, 2004;
Wade, 2009). En tant que mentorée, vous
devez étre ouverte a l'idée de réévaluer

vos objectifs tout au long de la démarche
de mentorat (Watkins, 2003; Zerzan, Hess,
Schur, Phillips et Rigotti, 2009).

Connaitre les différents types d’objectifs
peut vous aider a fixer les votres. Dans les
nombreuses études traitant du sujet, nous
retrouvons les objectifs d’apprentissage,
de performance, liés au procédé et liés
aux résultats. (Kingston et Hardy, 1997,
Munroe-Chandler et Hall, 2011; Seijts et
Latham, 2012).

Il existe une panoplie d’outils et de lignes
directrices fort utiles pour fixer vos objec-
tifs et les atteindre. Des lignes directrices
comportant les objectifs SMART, de méme

que 10 principes pour la définition d’objec-

tifs, sont détaillées ci-apres.
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Types d’objectifs

OBJECTIF DESCRIPTION

Objectifs + acquisition de connaissances ou développement de
d’apprentis- compétences dans un domaine d’expertise

sage + accent mis sur le processus d’apprentissage
Objectifs de « atteinte de cibles précises de rendement
rendement (p. ex., apprendre une nouvelle technique)

« accent mis sur 'assiduité et les résultats axés sur le

rendement

Objectifs liés + accent mis sur les comportements, les actions et les

au procédé

stratégies adoptés pour atteindre des objectifs de

rendement (p. ex., étapes a suivre pour maitriser une
nouvelle technique)

Objectifs liés « accent mis sur les résultats par rapport a soi-méme ou

aux résultats

aux autres, comme gagner une course ou battre son
propre record

Références : Kingston et Hardy, 1997; Munroe-Chandler et Hall, 2011; Seijts et Latham, 2012.

L'acronyme SMART (Weinberg et Gould,
1999, 2003) souligne les cing aspects
essentiels dont on devrait tenir compte
pour se fixer un nouvel objectif :

« S -—spécifique

+ M-mesurable

+ A-ajustable

+ R-réaliste

« T-temporellement défini

Les « dix principes de fixation d’objectifs

s‘appuyant sur des éléments factuels »
de Seijts et Latham’s (2012) peuvent aussi
sappliquer dans le cadre du mentorat :

1. Déterminer si un objectif d’apprentis-
sage ou un objectif de rendement est plus
approprié pour le comportement, l'action

ou le résultat souhaité

2. S’assurer que l'objectif est clair et
spécifique

3. Etablir un niveau de difficulté raisonnable

Chapitre 4 : Préparer le terrain
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4. Inclure les personnes concernées dans le
processus de fixation d’objectifs (p. ex., le
mentor)

7. Fixer des sous-objectifs réduits afin
d’encourager les efforts, si nécessaire

10. Changer de type d’objectif (p. ex.,
apprentissage ou rendement) ou de degré
de difficulté si le progres est entravé par un
manqgue de compétence (p. ex., la personne
ne dispose pas des aptitudes requises
pour atteindre 'objectif) ou s'il n’est pas
suffisamment stimulant (p. ex., la personne
possede déja les aptitudes décrites dans
l'objectif d’apprentissage)

8. Etre conscient des obstacles possibles et
5. Sassurer qu'ily ait un motif clair pour y faire face immédiatement s'ils surgissent
chaque objectif, surtout ceux qui sont
assignés (p. ex., de mentor a mentorée) 9. Déterminer les comportements ou les
actions qui sont susceptibles de faciliter ou

6. Chercher constamment a obtenir une de compromettre l'atteinte des objectifs

rétroaction ou évaluer réguliérement
l'atteinte des objectifs

FAITES LEXPERIENCE

Remue-méninges, apprentissage et
objectifs de rendement :

SMART. Des exemples de chaque type
d’objectif sont fournis.

du mentorat
Exemple d’objectif : Afin de parfaire mes

sont ses stratégies. Je vais mettre une
de ces stratégies en pratique lors de la

du mentorat
Exemple d’objectif: Le conditionnement
physique est une priorité pour mon

de donner des conseils nutritionnels

du mois, je vais faire passer des tests de
conditionnement physique aux joueurs
et recueillir leurs commentaires sur les

avantages et l'utilité de cette approche.

Déterminez six a huit objectifs a atteindre
pendant votre mentorat. Décidez si l'ob-
jectif sera un objectif d’apprentissage ou
de rendement, puis spécifiez les actions a
poser pour l'atteindre. Assurez-vous que
tous les objectifs respectent le principe

Objectifs d’apprentissage dans le cadre

connaissances en entrainement centré sur
lathlete, j'ai l'intention de consacrer une
rencontre avec mon mentor & découvrir ce
que celui-ci pense des éléments essentiels
de cette approche et a apprendre quelles

prochaine séance d’entrainement d’athleéte.

Objectifs de rendement dans le cadre

équipe. Afin d’'améliorer la performance du
programme d’entrainement, j'ai l'intention

chaque semaine pendant un mois. Ala fin

Exercices de définition des objectifs

La route vers le succes :

Créez une feuille de route illustrant votre
cheminement de carriere pour les cing
prochaines années. A un bout de la route
écrivez la date d’aujourd’hui, puis a l'autre
bout, quand prendra fin le mentorat.

Le long de la route, placez des jalons
indiquant des objectifs a court ou a long
terme, et fixez un échéancier pour chacun.
Par exemple, le «jalon numéro 1 » pourrait
étre placé au début du troisieme mois. Sur
votre carte, ajoutez des barrages routiers
ou des obstacles pouvant nuire a votre
progression. A chaque blocage, déter-
minez les ressources, les compétences

ou les personnes qui pourraient vous
aider a franchir l'obstacle. Assurez-vous
d’avoir bien balisé votre parcours (p. ex.,
pas de périodes trop longues, absence
d’objectifs).

Profilage en fonction du rendement

Le profilage en fonction du rendement est
un outil progressif qui vous permettra de
déterminer vos besoins les plus impor-
tants en tant que mentorée et de fixer des
objectifs quiy correspondent.

1. Songez a un entraineur de haut

niveau qui vous inspire. Déterminez les
compétences et les traits essentiels de cet
entraineur (p. ex., compétences tech-
niques ou interpersonnelles).

2. Notez ces compétences et ces traits et
classez-les surune échellede 1a 10 en

UN GUIDE DE MENTORAT POUR L’AVANCEMENT DES ENTRAINEURES | GUIDE DE LA MENTOREE
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fonction de leur importance. Cette note
représente votre résultat idéal.

TRES IMPORTANT

PAS IMPORTANT

1 2 3 45 6 7 8 9 10

3. Evaluez votre capacité actuelle a
maftriser cette compétence ou a essayer
de la reproduire sur une échelle de 1 a 10.
Cette note représente votre résultat actuel.

PAS COMME MOI TOUT A FAIT COMME MOI

1 2 3 45 6 7 8 9 10

4. Pour chaque compétence et attribut,
soustrayez votre résultat actuel de votre
résultat idéal pour déterminer l'écart.
Plus votre écart est bas, plus vous étes en
mesure d’atteindre les compétences ou
les qualités importantes en tant qu’en-
traineure. En revanche, un écart plus élevé
représente des possibilités d’amélioration
de ces compétences ou attributs.

5. Etablissez une priorité entre vos besoins
d’apprentissage les plus importants en
tant qu’entraineure en identifiant les
écarts les plus élevés et choisissez quatre
a huit de ces compétences ou qualités que
vous aimeriez développer au cours de
votre mentorat.
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FAITES LEXPERIENCE

Plan d’action hebdomadaire :

DATE :

Semaine 1

Exercices de définition des objectifs (suite)

COMPORTEMENTS

Envisagez d’utiliser un plan d’action hebdomadaire qui vous aidera a déterminer les comportements, les attitudes et les actions
nécessaires pour atteindre vos objectifs. Voici un exemple de plan d’action hebdomadaire :

MESURES

Semaine 2

Semaine 3

Créer un échéancier de cinq ans:
six mois, un an, trois ans, cing ans).
Liste de vérification des gains :

de mentorat.

+ Grands objectifs pour 'expérience de mentorat :
- Actions nécessaires pour atteindre ces objectifs :

« Indicateurs de réalisation de vos objectifs :

Trouvez et inscrivez des objectifs personnels a court terme et a long terme liés a la carriére et a des moments précis (p. ex., trois mois,

Mettez en évidence les objectifs, les actions, les indicateurs de réussite et 'apprentissage personnel attendu pour votre expérience

+ Nouveautés dans les apprentissages personnels et professionnels grace a la réalisation des objectifs :

Activités adaptées de : Butler et Hardy, 1992; Jones, 1993; CAC, 2014; Munroe-Chandler et Hall, 2011; Watkins, 2003; Zerzan, Hess, Schur, Phillips et Rigotti, 2009.

Clarification des roles de la mentorée
et du mentor

Il est également important d’échanger avec
votre mentor sur les roles possibles que
chacun d’entre vous pourrait jouer tout au
long de votre partenariat. Il faut clarifier et
redéfinir ces roles a mesure que la relation
évolue avec le temps. D’un point de vue
général, le role d’'un mentor peut étre
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celui d’'un enseignant, d’un parrain, d’un
conseiller, d’'un modeéle, d’un entraineur et
d’un confident pour la mentorée (Tobin,
2004). En tant que mentorée, vous devrez
notamment vous engager avec enthou-
siasme dans les activités de mentorat,
témoigner d’un esprit d’initiative et

d’introspection ainsi que vous préter a une
auto-évaluation continue, étre ouverte aux
commentaires constructifs et faire preuve
de professionnalisme.

Chapitre 4 : Préparer le terrain
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Mise en place de limites

La définition des limites d’une relation
appropriée est également une tache
importante a accomplir pour préparer le
terrain de votre expérience de mentorat.
Les limites fonctionnent comme des
directives comportementales appropriées a
suivre pendant les interactions tout au long
de votre relation professionnelle avec votre
mentor (Barnett, 2008). Voici des limites
que vous pouvez établir avec votre mentor

- des indications sur le lieu et le moment
des réunions (p. ex., établissement d’heures
précises, ou exclusion des soirées et des
fins de semaine), la méthode de contact

(p. ex., message texte, téléphone, courriel),
la possibilité (ou non) de discuter de
problémes personnels qui ne sont pas de
nature professionnelle, les activités sociales
en dehors du mentorat professionnel et le
degré de participation de chaque personne
dans l'environnement de travail de 'autre
(Barnett, 2008). Certaines de ces lignes
directrices personnelles peuvent étre
élaborées de facon autonome tandis que
d’autres nécessitent une discussion avec
votre mentor.

Les partenariats entre un mentor et une
mentorée brouillent souvent les limites

FAITES LEXPERIENCE

partenariats mentor-mentoree?

entre la vie personnelle et professionnelle,
car la nature d’une relation mentor-men-
torée tend a encourager la réflexion et
implique des conversations profondément
personnelles concernant les valeurs,

les objectifs et les espoirs pour 'avenir
(Barnett, 2008). Votre relation mentor-men-
torée peut également nécessiter des
voyages ensemble pour des conférences,
des rencontres avec des collegues ou

des engagements reliés au travail (p. ex.,
occuper des réles d’entraineure dans une
partie dans une autre région, Barnett,
2008). Dans ces cas, il est indispensable

UN GUIDE DE MENTORAT POUR L’AVANCEMENT DES ENTRAINEURES | GUIDE DE LA MENTOREE

Questions pour discuter des limites

+ Quelles limites personnelles ont été des gages de succes dans vos anciens

+ Quel est votre point de vue ou votre expérience personnelle concernant
lengagement avec des mentorées en dehors de l'environnement professionnel?

+ Quel est votre point de vue ou votre expérience personnelle au sujet de la
conciliation travail-vie personnelle ou de la participation a des activités liées au
travail apres votre départ du lieu de travail?

d’entretenir des interactions appropriées,
respectueuses de l'intimité, au service

de votre mentorat et de |a raison d’étre

de vos échanges dans les circonstances
(Barnett, 2008). De plus, en pensant aux
limites, considérez des facteurs identitaires
qui peuvent rendre votre relation avec
votre mentor unique, comme l'identité et
le sexe, larace, les antécédents culturels
ou la possibilité d’un écart d’age (Barnett,
2008). Plus important encore, il est essentiel
d’engager votre mentor dans une discus-
sion ouverte et honnéte sur vos limites
personnelles dans ce partenariat.

Le plan de mentorat
sert comme guide

genéral pour nourrir le
partenariat entre votre
mentor et vous.
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Création d’un plan de mentorat

Equipés d’une vision commune et d’objec-
tifs et de roles établis, vous pouvez élaborer
un plan de mentorat complet. Le plan

de mentorat sert de guide général pour
favoriser le partenariat entre votre mentor
et vous tout au long de votre collaboration
(Huskins et coll., 2011; Zerzan et coll., 2009).
Le plan peut apparaitre sous différentes
formes, comme un contrat, une proposition,
un tableau détaillé ou une liste d’intentions.
Les principaux éléments qui doivent étre
abordés dans le plan de mentorat compren-
nent une description du partenariat entre le

FAITES LEXPERIENCE

Plan de mentorat

mentor et la mentorée, les délais suggérés
(p. ex., un calendrier global de partenariat
et la fréquence des interactions ou des
réunions formelles), des lignes directrices
pour le mentorat (p. ex., des taches et des
besoins essentiels, les attentes mutuelles, la
gestion des conflits possibles), la planifi-
cation et les processus organisationnels
(p. ex., les ordres du jour des réunions, les
mesures pour assurer la confidentialité) et
les indicateurs de réussite pour encourager
la responsabilisation (Huskins et coll., 2011;
Young et Wright, 2001; Zerzan et coll., 2009).

Le plan devrait étre flexible et adapté au
partenariat unique que vous formez avec
votre mentor (Huskins et coll., 2011).

Un des principaux sujets de discussion
pour votre mentor et vous tourne autour
de ['élaboration d’un calendrier approprié
(McDowell-Long, 2004). Il est suggéré que le
mentorat suive un échéancier de six mois
aun an environ, avec des échanges selon
un horaire régulier (McDowell-Long, 2004;
Zerzan et coll., 2009).

Nom du mentor:

Nom de la mentorée :

Date:

Vision commune du partenariat

Calendrier
Durée du partenariat formel :

Fréquence des réunions
(7] Chaque semaine::

(7] Aux deux semaines :

(7] Une fois par mois :

Préférences dans vos moyens de
communication

() Communication par courriel :
Courriel :

("] Communication par téléphone :
Numéro de téléphone :

Préférences pour les réunions

Disponibilité en semaine:
Matinees :

Soirées:

Préférence pour la journée/’heure :

Disponibilité la fin de semaine :
Matinees :

Soirées:

Préférence pour la journée/I’heure :

Lignes directrices pour le partenariat

Comportements attendus du mentor :
Comportements attendus de la mentorée :
Besoins du mentor:

Besoins de la mentorée :

Roles et responsabilités du mentor :

Roles et responsabilités de la mentorée :
Stratégies pour gérer les conflits, s'ils surviennent :
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Plan de mentorat (suite) @

Objectifs clés de ’expérience de mentorat
Inclure la date cible d’achevement et les actions nécessaires pour atteindre chaque but

Objectifs d’apprentissage :

Objectifs de performance:

Indicateurs de succes/critéres de mesure :

Barrages possibles au progres:

Actions suggérées pour prévenir et gérer les barrages :

Planification et organisation : Préparation de 'ordre du jour de la réunion () Mentor (] Mentorée
Rapport d’étape avant chaque réunion () oui (7] Non

Additional Comments:

Signatures de l’entente :

POINTS CLES

-

-

Liste de vérification pour préparer le terrain
« Développement d’une vision

v Ltablissement des objectifs pour atteindre votre vision
« Définition des roles précis de la mentorée et du mentor
+ Etablissement des limites du partenariat

« Création d’un plan de mentorat

« L'établissement d'objectifs a été le gain le plus notable du
programme de mentorat. Les objectifs étaient concrets et
mesurables, et ils visaient @ m'aider a croitre et a me perfectionner
tout au long de l'année. J'étais ravie lorsque j'atteignais mes
objectifs, et mon mentor m'a grandement aidée a mener ce

HISTOIRES DE Processus jusgqu’a son aboutissement. »
REUSSITE

Delaney Collins (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, hockey)
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La partie essentielle du mentorat se déroule autour d’un travail commun.
Au cours de cette étape, le mentor et la mentorée mettent en ceuvre leur

plan et font le point sur une base réguliere afin de s’assurer de l'atteinte
des objectifs déja fixés.
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Vérification
continue

S’engager dans une réflexion est essentiel
parce que c’est a travers cet exercice que
votre apprentissage s’approfondit et se
cristallise. De fait, dans le cadre du mentorat,
le fait de poser des questions importantes,
d’affronter des problemes, de relever des
défis, de comprendre le point de vue des
autres, d’élargir ses propres perspectives,
de cerner ses propres faiblesses, d’analyser
et de raisonner, et d’exprimer a l'oral ou

a lécrit vos apprentissages pour fins de
discussion et d’évaluation, contribue a
votre développement personnel (Ash

et Clayton, 2009b, 2009c; Rogers, 2001;
Whitney et Clayton, 2011). Une réflexion
peut étre entamée a tout moment au cours
du mentorat, que ce soit avant, durant ou
aprés celui-ci. Les activités de réflexion
peuvent étre expressément prévues avec
votre mentor, ou se dérouler de maniére
impromptue sous forme de débreffages ou
de discussion « sur le moment ».

: Réflexion et évaluation

POINTS CLES

A

-
Criteres de qualité d’une réflexion
« Constance de 'engagement dans la démarche de mentorat
« Lien avec des objectifs spécifiques
« Pertinence dans le contexte plus large du perfectionnement de carriere
« Conseils grace aux discussions et aux activités structurées avec votre mentor

« Structuration du développement personnel dans le cadre du mentorat

Adapté de : Ash et Clayton, 2009; Bringle et Hatcher, 1999; Eyler, Giles et Schmeide, 1996; Rogers, 2001.

Quelgues modeles de réflexions et de restiez en contact avec votre mentor et
questions sont fournis dans ce guide. que vous poursuiviez votre réflexion sur les
N’hésitez pas a choisir les modeles et les progres accomplis.

questions qui vous conviennent le mieux
dans le cadre de votre démarche de
mentorat. Ce qui compte, c’est que vous

« J'airéussi a surmonter ma réticence et a accueillir les
rétroactions avec ouverture parce que je savais que mon mentor
avait mes intéréts a cceur. Il n'est pas toujours facile de recevoir
des rétroactions, mais comme je savais que j'avais l'appui de
mon mentor, j'ai acquis la force et ['assurance nécessaires pour

HISTOIRES DE surmonter tous les défis qui pouvaient se présenter. »

REUSSITE

Sarah Kadi (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, tennis)

© CAAWS and CAC 2017



FAITES LEXPERIENCE

Modeéle de réflexion critique D.E.A.L.

Description de votre expérience.

+ Ques’est-il passé?

« Ou et quand l'expérience d’apprentis-
sage s’est-elle déroulée?

« Yavait-il d’autres personnes? Si oui,
qu’ont fait ces personnes?

Adapté de Ash et Clayton, 2009a, 2009b, 2009c.

Le modeéle E.S.O.R.

Questions pour alimenter la réflexion

Envisager votre expérience.

Quels étaient les objectifs ou les
actions que je tentais d’accomplir?

Quelles étaient mes attentes ou mes
suppositions initiales?

Quels traits ou compétences ont
contribué a mon succes dans cette
expérience d’apprentissage?

Quels problemes ou défis ai-je
affrontés?

Qu’ai-je pensé de cette expérience?

Le D.E.A.L. comporte trois volets essentiels : décrire votre expérience, envisager votre expérience en portant une attention particu-
liere aux liens entre les objectifs établis et la réalité du terrain, puis articuler les legons transmises et les mesures a prendre.

Articuler les lecons transmises (les
apprentissages) et les mesures a
prendre :

+ Surle plan personnel, qu’ai-je
appris sur moi-méme grace a cette
expérience?

« Surle plan professionnel, qu’ai-je
appris sur moi-méme grace a cette
expérience?

« Alalumiére de cet apprentissage,
qu’ai-je l'intention de faire?

Le modéle E.S.0.R comporte quatre volets essentiels pour alimenter la réflexion : Etablir des objectifs, Sassurer que les objectifs
sont réalistes, Observer les possibilités et Réaliser les actions.

Etablir des objectifs : S’assurer que les objectifs sont
réalisables:

Observer les possibilités :

+ Quels sont vos objectifs a court et a
long terme?

« Ces objectifs sont-ils stimulants?

+ Avez-vous documenté vos projets?

Adapté de Whitmore, 1992.

La méthode des5C

Le contact a trait a la qualité de la
relation entre votre mentor et vous :

« Comment évaluez-vous la relation
établie jusqu’ici avec votre mentor?

© CAAWS and CAC 2017

+ Que pensez-vous des objectifs que

vous avez identifiés?

» Vous sentez-vous motivée a atteindre

ces objectifs?

« Vous sentez-vous en mesure d’at-

teindre ces objectifs?

Quels sont les aspects les plus positifs
de votre relation avec votre mentor?

+ Que faut-il faire pour renforcer encore

plus avant la relation avec votre
mentor?

« Cet objectif peut-il se décomposer
en sous-objectifs plus petits et plus
faciles a réaliser?

Réaliser les actions :

+ Que vous faut-il faire pour atteindre
vos objectifs?

+ De quelles ressources pourriez-vous
avoir besoin pour atteindre vos
objectifs?

La méthode des 5 C est un modele de réflexion reposant sur cing composantes essentielles : le contact, la contemplation,
la correction du cap, la congratulation et la célébration (Allen, 2015).

La contemplation consiste a réfléchir
sur les objectifs du mentorat et les
progres accomplis :

+ Quels objectifs préalablement établis
avez-vous atteints a ce jour?

Chapitre 5 : Travailler en commun
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+ Quels objectifs préalablement établis
reste-t-il a atteindre?

Y a-t-il des objectifs qui devraient étre
élargis, précisés ou éliminés?

Y a-t-il de nouveaux objectifs que vous
aimeriez fixer?

La correction de cap consiste a
réfléchir aux mesures a prendre afin
de surmonter les obstacles :

+ Ya-t-il des comportements, des
actions ou des attitudes qui doivent
étre revus ou raffinés pour que vous
atteigniez vos objectifs?

Adapté d’Allen, 2015.

Questions pour alimenter la réflexion (suite)

+ Quels obstacles sont susceptibles
d’entraver votre progression?

La congratulation encourage l'intégra-
tion de rétroaction réguliere sur les
réussites:

« Entant que mentorée, quelle a été
votre plus grande réussite jusqu’ici?
« Quellesituation vous a amené a sortir

de votre zone de confort?

« Comment avez-vous acquis de
nouveaux savoir-faire et de nouvelles
perspectives sur vous-méme?

La célébration consiste a réfléchir
sur votre reussite a mesure que vous
progressez dans le mentorat :

« Qu’avez-vous fait, votre mentor et
vous, pour suivre et célébrer vos
réussites?

Qu’a fait votre mentor pour célébrer
VOS réussites?

Qu’avez-vous fait pour célébrer les
réussites de votre mentor?

Tirer le meilleur parti du mentorat

Le mentorat est un partenariat et, en tant
que mentorée, vous avez la possibilité de
profiter au maximum du soutien fourni par
votre mentor. Il existe deux sortes de soutien
recu dans le cadre d’un mentorat : le soutien
axé surla carriere et le soutien psychosocial.
Le soutien axé sur la carriére se traduit par:
des occasions pour la mentorée de faire ses
preuves; le parrainage (p. ex., de nouvelles
possibilités offertes par le mentor); 'encadre-
ment (p. ex., lecon et rétroaction), la protection
(p. ex, le soutien); les défis (p. ex., de nouvelles
perspectives stimulantes); et la visibilité (p. ex.,
augmentation de votre visibilité) (Luecke,
2004). Le soutien psychosocial, quant a lui,
vise a améliorer 'estime de soi de la mentorée,
ainsi que sa confiance en soi et sa représen-
tation de soi (Allen, Eby, Poteet et Lentz, 2004).

Ce type de soutien se traduit par des modeles,
des conseils, l'acceptation, 'approbation et
amitié (Luecke, 2004).

Qu'il s’agisse de soutien axé sur votre carriere
ou de soutien psychosocial, il y a plusieurs
facons de tirer le meilleur parti du soutien
fourni par votre mentor. Parmi celles-ci,
notons le fait de répondre adéquatement
aux commentaires, d’amorcer le dialogue,
de sortir de sa zone de confort, d’adopter
des comportements professionnels avec
votre mentor et les autres personnes dans
votre entourage et de prendre linitiative
de réseauter avec les autres lorsque votre
mentor vous en fournit 'occasion.

UN GUIDE DE MENTORAT POUR L’AVANCEMENT DES ENTRAINEURES | GUIDE DE LA MENTOREE

Rétroaction

En tant que mentorée, vous pouvez recevoir
des commentaires formulés par votre mentor
lors de séances de rétroaction prévues, mais
aussi de maniere spontanée. Il est important
que vous demeuriez ouverte et réceptive,
puisque la rétroaction peut vous aider a
identifier vos forces en tant qu’entraineure,

de méme que les possibilités de développe-
ment professionnel (Université de Wake
Forest, 2017).
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\ A

Conseils pour recevoir de la rétroaction

Connaissance de soi

Les auto-évaluations remplies dans les sections précédentes vous ont permis de cerner vos
forces ainsi que les compétences que vous souhaitez renforcer. Connaitre ces facettes vous
aidera a cerner les commentaires de votre mentor qui sont les plus pertinents pour vous.

Gardez ’esprit ouvert

Gardez a l'esprit que, peu importe ou l'on se trouve dans son cheminement de carriére, on
atoujours quelque chose a améliorer, méme si ce n'est pas évident. La rétroaction se révele
fort utile en nous montrant des aspects de nous-mémes qui nous avaient jusque-la échappé.

Prenez contact avec votre
instructeur

Une bonne relation avec votre mentor facilitera le processus de rétroaction et favorisera la
communication et le dialogue.

Demander de la rétroaction

Se montrer proactif en demandant la rétroaction de votre mentor 'encouragera a étre
attentif a vos idées et a vos comportements. Sa rétroaction, ainsi fondée sur 'observation,
n’en sera que plus constructive.

Recevez volontiers la rétroac-
tion positive

Ne soyez pas embarrassée par les commentaires positifs et les compliments venant de
votre mentor. Montrez-vous reconnaissante et continuez de développer vos forces.

Maitrisez vos émotions

Recevoir une rétroaction négative ou non constructive peut représenter un défi sur le plan
émotionnel. Plutét que de voir ce genre de rétroaction comme un constat d’échec, tachez d’y
voir loccasion d’apprendre. Demeurez calme et évitez de vous sentir personnellement attaquée
par la rétroaction négative : tachez d'y faire face de maniere objective et professionnelle.

Planifiez vos actions

Lorsque nous recevons une rétroaction, notre réponse immédiate est généralement de
nous défendre ou de justifier nos comportements, surtout si la rétroaction est négative. Au
lieu de cela, servez-vous de vos aptitudes a communiquer et a écouter afin de comprendre
le probleme souligné par votre mentor, puis planifiez ce que vous allez faire pour vous
ameéliorer.

Posez des questions précises

Les mentorées craignent souvent que la rétroaction soit trop vague. Sivous estimez qu’un
commentaire est trop vague, tentez d’en apprendre plus en posant des questions précises.

Soyez préte!

Votre mentor est susceptible de vous fournir des rétroactions sous des formes différentes et
a des moments inattendus. Ne vous préoccupez pas de la maniére dont la rétroaction vous
parvient : soyez plutot attentive a son contenu, c’est ainsi que vous pourrez en tirer profit.

Adapté de Algiraigri, 2014.
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Engagement de la
conversation

Au cours du mentorat, votre mentor et
vous aurez probablement de nombreuses
occasions de parler de son expérience

en tant qu’entraineur. Parmi les sujets de
conversation les plus importants figurent
les obstacles et les leviers rencontrés par les
entraineurs, car ce sont la des réalités avec
lesquelles votre mentor peut vous aider a
composer. Afin de vous aider a aborder ces
sujets avec votre mentor, un exercice a éte
congu en tenant compte des conseils pour
une communication efficace.

Sortie de sa zone
de confort

Etre disposé a sortir de votre zone de confort
vous aidera a tirer le meilleur parti de votre
expérience de mentorat et vous amenera a
grandir sur les plans personnel et profes-
sionnel (Kanaskie, 2006; Stewart, 2006).

UN GUIDE DE MENTORAT POUR L’AVANCEMENT DES ENTRAINEURES | GUIDE DE LA MENTOREE
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Discussion autour des obstacles et
des leviers rencontrés par les entraineurs

Demandez a votre mentor de songer aux obstacles auxquels il ou elle a d( faire face en
tant quentraineur sportif. Dans la premiére colonne, énumérez les différents obstacles et
les détails importants qui les concernent. Dans la deuxiéme colonne, décrivez comment
votre mentor a fait face a ces obstacles. Finalement, demandez a votre mentor si, en
rétrospective, il ou elle aurait pu faire face a ces obstacles d’une autre maniere.

Quels obstacles avez- Comment avez-vous Vous y prendriez-vous
vous rencontrés en tant surmonté ces obsta- de la méme fagon si
qu’entraineur sportif? cles? vous rencontriez ces

obstacles a nouveau?

Voici d’autres questions ouvertes pour alimenter la conversation :
+ Quel a été le plus grand obstacle que vous avez affronté dans votre carriere en tant
qu’entraineur?

« Avez-vous déja été témoin ou victime d’un traitement inéquitable envers les femmes dans
le milieu sportif? Si oui, comment avez-vous fait face a cette situation?

+ Quel conseil donneriez-vous pour négocier un salaire d’entraineur approprié?

+ Quelles devraient étre mes attentes sur le plan de la conciliation travail-vie personnelle?
Avez-vous des conseils?

+ Quel conseil donneriez-vous pour surmonter les stéréotypes associés aux entraineures?

POINTS CLES

Sortie de sa zone de confort

+ Soyez proactive et prenez des risques

+ Acceptez des défis complexes et de plus grandes responsabilités

« Partagez de nouvelles idées avec votre mentor et vos pairs

+ Reconnaissez et acceptez vos propres vulnérabilités et insécurités

« Demandez des conseils lorsque vous faites face a de nouveaux défis

« Faites preuve d’initiative et accomplissez les taches de maniére indépendante

+ Repérez les occasions d’apprendre pouvant exister en dehors des activités de
mentorat

« Fixez des objectifs stimulants qui nécessitent le développement personnel
et professionnel

Adapté de Imperial A.C., 2017; Kanaskie, 2006; Schira, 2007; Université de Toronto, 2017.
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Réseautage et
professionnalisme

Il estimportant d’agir avec professionnal-
isme dans toutes vos interactions avec votre
mentor et de faire une bonne premiére
impression lorsque votre mentor vous
présente sur le terrain et vous offre une
chance en lien avec votre carriere (p. ex.,
participation a une conférence, entrevue
d’emploi). Une attitude positive joue un role
important et donne une solide premiere
impression qui se manifeste par 'lamabilité,
Uhumilité, la volonté d’apprendre, I'adapt-
abilité, la considération et la reconnaissance
pour le temps de l'autre (Miles, 2008).
Assurez-vous de vous habiller en tenue
appropriée et de démontrer des compor-
tements professionnels, comme un bon
échange de regards, une posture droite et
de bonnes manieres (Université de Toronto,
Science politique, 2013). Si vous correspondez
avec quelgu’un par courriel, une bonne
impression passe par une communication
écrite professionnelle, y compris un
francais correct (orthographe, ponctuation,
grammaire et esprit de concision) (Université
de Toronto, Science politique, 2013). Plus
important encore, faire une bonne premiére
impression doit étre suivie d’une constance,
d’une fiabilité et d’un engagement a l'égard
de ceux que vous rencontrez pendant

et apres vos expériences de mentorat
(Envisia Learning Inc., 2013). Les premieres
impressions positives sont la premiere étape
d’une interaction professionnelle réussie.
Toutefois, les premieres impressions doivent
continuer a étre renforcées et alimentées
par lesinteractions au fil du temps (Envisia
Learning Inc., 2013).

De plus, en tirant le meilleur parti du
mentorat, pensez a la facon dont vous
pouvez profiter des possibilités de réseau-
tage, le cas échéant. Le réseautage est
considéré comme une pratique essentielle
consistant a interagir avec d’autres personnes
et a partager des connaissances ou des
idées, des emplois ou des possibilités

de perfectionnement professionnel, des
ressources. Cette pratique vous aide aussi a
étendre votre réseau de soutien pour vous
aider a atteindre vos objectifs de carriére
(Jones, 2013). Au cours de votre expérience,
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+ Attitude positive
v Vétements appropriés
« Bon échange de regards

' Posture droite

FAITES LEXPERIENCE

Exercice de réseautage

Principes de base du professionnalisme

« Bonnes manieres
« Fiabilité
« Constance

¥ Engagement

Références : Envisia Learning Inc., 2013; Miles, 2008; Université de Toronto, Science politique, 2013.

Dans le réseau de votre mentor, identifiez les personnes avec lesquelles vous souhait-
eriez vous connecter (p. ex., entraineurs, administrateurs sportifs), notez le lieu ou vous
pouvez les rencontrer (p. ex., réunion formelle ou informelle) et pensez a ce que vous
aimeriez apprendre d’eux (p. ex., compétences, conseils professionnels, expériences
personnelles, ressources utiles). Montrez cette liste a votre mentor pour obtenir ses
commentaires et a des fins de planification.

Qui voudrais-je rencon-
trer dans le réseau de
mon mentor?

Ou voudrais-je les
rencontrer?

Que voudrais-je
apprendre d’eux?

améliorer votre encadrement?

Adapté de Cardillo, Settle, Kellsell et White, 2003.

votre mentor peut vous présenter de
nouvelles personnes, vous soumettre a des
expériences ou vous offrir des possibilités
liées a la carriere et il vous appartient
de rester en relation avec ceux que vous
rencontrez lors de ces expériences.

Voici quelques questions qui peuvent faciliter les conversations lorsque vous prenez
contact avec quelgu’un de nouveau dans votre réseau :

+ Quelle personne vous a le plus aidé a devenir entraineur?

+ Quelle personne vous a le plus aidé a réussir dans le domaine de l'entrainement?

+ Quels sont les défis auxquels vous avez di faire face pour arriver la ou vous étes
aujourd’hui? Comment avez-vous surmonté ces défis?

« Existe-t-il des associations, des organisations professionnelles ou des ressources
qui ont été essentielles a votre réussite en tant qu’entraineur?

+ Quelles ressources utilisez-vous pour obtenir des informations ou des conseils pour

Chapitre 5 : Travailler en commun
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Gestion et résolution des conflits et

des défis

Il faut gérer les conflits pour s'assurer qu'il
s’agit d’une occasion unique d’améliorer
la relation de mentorat et non pas d’une
situation ou les participants se sentent
inhibés. Un point de départ important
consiste a reconnaitre que certains conflits
sont inévitables et prévisibles dans toute
relation, y compris votre relation de mentorat.
Il est également utile de se rappeler que les
conflits sont utiles pour la croissance et le
développement personnels et professionnels.
Il existe plusieurs sources possibles de conflit
dans le cadre de votre partenariat mentor-
mentorée, y compris des attentes contra-
dictoires de part et d’autre, des luttes de
pouvoir liées au choix de la personne dont
les besoins sont au cceur de l'expérience, les

problemes liés au controle, les personnalités
incompatibles, le manque d’expertise
percu, le manque de professionnalisme
(Hobson, Ashby, Malderez et Tomlinson,
2009, Hudson, 2014, Rush, Blair, Chapman,
Codner et Pearce, 2008). Il est & prévoir
que votre mentor ne répond pas toujours

a vos attentes et que vous n’étes pas
toujours d’accord avec les points de vue,
les comportements ou les actions de votre
mentor. Il est essentiel de prendre des
mesures pour confronter et gérer ces conflits
afin de permettre a votre partenariat de
continuer de maniére positive et productive
(Rensselaer Polytechnic Institute, 2017).
Avant de faire face a un probléeme avec votre
mentor, vous pouvez considérer le moyen
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le plus approprié pour lui faire part de vos
préoccupations, mesurer 'importance de la
question et réfléchir aux incidences possibles
d’une discussion dans votre partenariat
mentor-mentorée (Université de Toronto,
2017). Sivous décidez d’aborder le probleme,
vous pouvez prendre quelques mesures
générales pour vous aider a soulever le
probleme avec votre mentor, y compris
revoir votre plan de mentorat; maintenir
une communication ouverte et honnéte;
demander des conseils aux autres et faire la
suggestion de vous joindre a un atelier de
perfectionnement professionnel ensemble
(Hudson, 2014).

|l faut gérer les conflits
pour s'assurer qu'il

s'agit d'une occasion
unigue d'améliorer la
relation de mentorat.
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« J'ai eu la chance de voir mon mentor travailler avec ses joueurs.
Il @ aussi pris le temps de m'observer pendant que j'entrainais, et
j'ai pu lui demander son avis a propos de l'approche a privilégier
pour favoriser le développement de mes athletes. Cela a
grandement contribué a accroitre ma confiance en mes qualités

HISTOIRES DE d'entraineure et en général. »
REUSSITE

Nicole McLennan (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, tennis)

FAITES UEXPERIENCE

Discuter des conflits ou des défis avec votre mentor

Dans les cas ou vous envisagez de soulever un probleme avec votre mentor au moyen d’une discussion, une approche appelée
ECESA peut étre utile pour lancer la conversation et préciser le probleme. Voici comment se déroule l'approche ECESA:

« Enoncé d’ouverture : J’ai un probléme/un défi...

« Comportement : Quand (préciser le probleme/le comportement)
« Effet: Parce que (décrire les effets survous)
« Sentiment: Je ressens (exprimer les sentiments/les émotions)

« Action : Pourrions-nous discuter de cette question/de ce défi ensemble? J’aimerais trouver une solution avec vous.

Dans le cadre de 'approche ECESA, il est important de reconnaitre la réponse et le point de vue de votre mentor (p. ex., ses
sentiments, ses défis et les raisons de son comportement), de déterminer un terrain d’entente avec votre mentor et de collaborer
pour résoudre le probléme ou surmonter le défi.

Références : Université de Toronto, Centre for Interprofessional Education, 2016.

POINTS CLES '”

Liste de vérification pour le travail en collaboration

« (CS’engager a réfléchir et a participer a une évaluation

« Reconnaitre que tirer le meilleur parti du mentorat incombe a la fois au
mentor et a la mentorée et comprend les éléments suivants :

+ Rétroaction

+ Engagement de la conversation

« Sortie de sa zone de confort

+ Réseautage et professionnalisme

« Comprendre que le conflit est inévitable dans n’importe quelle relation et
prendre des mesures pour s’assurer qu’il serve a 'lamélioration de la relation
quand il se produit

© CAAWS and CAC 2017 Chapitre 5 : Travailler en commun
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RECAPITULER

Vers la fin de la démarche de mentorat, une récapitulation est nécessaire
pour bien conclure l'expérience. Le mentor et la mentorée tachent alors

d’évaluer 'atteinte des objectifs et célebrent leur expérience.
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Evaluation de ’atteinte des objectifs

Maintenant que le mentorat
tire a sa fin, il est important de
planifier une rencontre avec
votre mentor pour faire le bilan.

FAITES LEXPERIENCE

Revisiter le plan de mentorat

Profitez de cette occasion pour récapituler
ce que vous avez appris et constater les
progres que vous avez accomplis dans la

poursuite de vos objectifs reliés au mentorat.

Un bon moyen de mesurer le dévelop-
pement de vos apprentissages et de
vos compétences est de comparer vos
aptitudes actuelles avec les résultats
des évaluations remplies au chapitre 3

Préparation, ce qui inclut 'évaluation tous
azimuts des compétences d’entraineur
pour laquelle vous deviez recueillir les
commentaires de personnes issues de
votre milieu professionnel. Servez-vous

du tableau suivant pour circonscrire vos
forces de méme que ce que vous pourriez
améliorer dans chacune des catégories de
['évaluation tous azimuts des compétences.

ATTEINT?
OBJECTIF DE MENTORAT ST a SOMMAIRE DES JUSTIFICATIONS

Objectif 1:

O a
Objectif 2 :

O a
Objectif 3:

O a
Objectif 4:

© CAAWS and CAC 2017
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FAITES LEXPERIENCE

Evaluer le développement personnel et professionnel

CATEGORIE DE COMPETENCE FORCE ASPECTS A AMELIORER
Qu’avez-vous amélioré depuis Comment poursuivre l‘amélioration?

le début du mentorat?

Gestion du temps

« Arrive a ’lheure aux séances d’entraine-
ment, termine 'entrainement a temps,
utilise bien le temps imparti

+ Gére son temps de maniere a accorder une
attention particuliére a chacun des athletes

+ Soccupe des taches administratives

« Concilie vie professionnelle et vie privée

Occasions d’apprendre
+ Apprend de ses réussites comme de
ses échecs

« Cherche a obtenir des commentaires
afin de s'améliorer

« Poursuit une démarche de formation
continue

« Fixe des objectifs d’apprentissage

« Cherche le soutien des autres

Interaction interpersonnelle

+ Appuie la cause des entraineurs
+ Propose de nouvelles idées

« Interagit avec les personnes ayant de
limportance dans le développement
de carriere

« Communique et gere les conflits
efficacement

Avancement des entraineures

« Encourage plus de femmes a devenir
entraineures

« Soutient les entraineures

« Travaille activement pour supprimer les
obstacles a l'intégration des entraineures
(promotion et information)

Adapté de Stirling et Kerr, 2016.
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Partage de votre réussite avec

les autres

Ajout de votre
expérience de
mentorat sur votre CV

Soulignez votre expérience de mentorat

dans votre CV en présentant vos réalisations.

Présenter vos réalisations est un moyen
efficace de décrire I'impact de vos expéri-
ences. Vos énonces devraient commencer
par un verbe d’action, indiquer ensuite
ce que vous avez fait, puis finir par une
description du résultat.

Prenez le temps de

célébrer votre réussite!

© CAAWS and CAC 2017

Rédiger un énoncé présentant vos réalisations

VERBE ACTION RESULTAT/
D’ACTION ACCOMPLIE REPERCUSSIONS

Exemple d’énoncé de réalisation :

Jai collaboré [verbe d'action] avec un entraineur mentor
afin de lancer une initiative de bénévolat au sein du
programme Junior Blues de ['Université de Toronto [ce
que vous avez fait], ce qui a encouragé les jeunes filles du
secondaire a s'impliguer a titre d’entraineures dans les
programmes sportifs [description du résultat].

Référence : Centre de carriere de I'Université de Toronto, 2017.
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HISTOIRES DE
REUSSITE

Mise en valeur de
votre expérience de
mentorat lors d’'une
entrevue d’emploi

Au cours d’une entrevue d’emploi, il est
probable que l'on vous demande de décrire
une occasion ou vous avez fait preuve
d’une aptitude précise reliée a la fonction
d’entraineure, et vous vous rendez compte
que l'expérience de mentorée se révele
pertinente a ce propos. La méthode « STARR
» est un procédé simple et facile d’utilisation
pour exposer vos exemples. Il permet aussi
d’aborder la situation, la tache, 'action, les
résultats et la réflexion.

POINTS CLES

Faites part de votre expérience de mentorat au
cours d’'une entrevue d’emploi

Exemple de question lors de ’entretien :

« Au cours de la derniere année, j'ai pu profiter d'un mentorat
extraordinaire dans le cadre du programme. Cela a joué un role
de premier plan dans mon développement, et je crois que plus de
femmes qui exercent la profession d’entraineure devraient avoir
acces a de telles initiatives. »

Claire Meadows (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, basketball)

\ A

Décrivez une occasion ot vous avez activement recherché la possibilité d’élargir

VOS connaissances en tant qu’entraineure.

Situation Préparez le terrain en décrivant l’occasion :

« ’été dernier, mon mentor m’a encouragée a participer a un col-
loque de perfectionnement professionnel d’'une semaine destiné a
faire découvrir aux entraineurs les principes de la musculation. »

Tache Décrivez ce qui était attendu de vous :

«Au cours de ces cing jours, mes camarades et moi avons participé
a des ateliers et assisté a des présentations sur la musculation, puis
avons collaboré afin d’adapter nos programmes d’entrainement
respectifs en fonction des nouvelles connaissances acquises. »

Action Décrivez comment vous avez mis a profit cette expérience :
« De retour du colloque, j’ai passé en revue avec mon mentor ce
que javais appris et j'ai intégré les principes de musculation dans

les programmes des athletes. »

Résultats Décrivez en quoi cette expérience fut enrichissante pour vous

en tant qu’entraineur:

« Cette expérience m’a permis de mieux comprendre comment
intégrer adéquatement de nouvelles fagons de s'entrainer a un pro-
gramme existant. Apres avoir recueilli les commentaires de mon
mentor et des athlétes, il était manifeste que les athletes appréci-
aient ces nouvelles composantes de leur entrainement. »

Réflexion Parlez de ce qui s’est bien, ou moins bien, déroulé. Expliquez
ce que vous avez appris et comment cela se traduit dans

votre travail :

« Apres mare réflexion, je suis davantage sensibilisée au besoin de
prendre mon temps pour ajouter de nouvelles composantes aux pro-
grammes d’entrainement, et d’en expliquer la logique aux athletes. »

Adapté de https://www.studentlife.utoronto.ca/cc/interviews
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Célébration de ’expérience de

mentorat

Vous y étes arrivée! Votre mentor et vous
avez établi une relation professionnelle
satisfaisante qui vous a permis de progresser
vers vos objectifs en tant qu’entraineure.
Vous étes maintenant d’accord pour mettre
fin au partenariat formel de mentorat.
Cependant, peu importe si vous décidez

de faire cavalier seul, de rester amis ou de
continuer a collaborer, votre mentor et vous
avez encore quelque chose d'important a
vivre ensemble. .. la CELEBRATION!

Prendre le temps de souligner les réussites
contribue a créer un climat psychologique-
ment motivant qui tend a augmenter

le rendement et a rendre le travail plus
agréable et valorisant (Applebaum et
Kamal, 2000; Beary, 1990, tel que cité par
Koning, 1993). Le fait de délibérément
reconnaitre nos réussites contribue a
valider notre conscience de soi et a renforcer
les relations sur lesquelles reposent nos
réussites — dans ce cas-ci, votre relation
avec votre mentor (Macoby, 1988, tel que
cité par Koning, 1993).

© CAAWS and CAC 2017

Comment célébrer 'expérience de mentorat

Approches informelles : Approches formelles :
* Diner et souper festif * Donnez une carte de remerciement a votre
mentor

» Discutez des aspects positifs du mentorat
+ Offrez un présent en guise de remercie-

* Faites passer le mot! Encouragez vos R
ment a votre mentor

camarades entraineures a faire I'expérience
du mentorat e Créez des certificats de réussite, un pour

. . 8 vous et un pour votre mentor
» Exprimez votre gratitude a votre mentor P

* Publiez votre témoignage dans le bulletin
d’information de votre organisation
sportive

Peu importe l'approche (ou la combinaison d’approches) que vous retenez afin
de célébrer votre expérience, gardez a l'esprit les principes suivants :

« Concentrez-vous sur les aspects positifs
o Célébrez les réussites cherement acquises
» Partagez I'expérience avec votre mentor

* Netardez pas a célébrer; ne laissez pas s’échapper l'occasion de souligner votre expérience

Références : Brun et Dugas, 2008; Koning, 1993.

POINTS CLES

-

Aide-mémoire pour récapituler
« Evaluer l'atteinte des objectifs
« Mentionnez votre réussite dans votre CV et lors de futures entrevues

V' Célébrez!

Chapitre 6 : Récapituler
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EVALUERET PLANIFIER
LES PROCHAINES ETAPES

Félicitations! A ce stade-ci, vous avez beaucoup travaillé avec votre mentor pour fixer des objectifs
et les atteindre, surmonter des obstacles et, espérons-le, découvrir de nouvelles stratégies et
approches pour connaitre le succes en tant qu’entraineure. Avant de passer a autre chose, une étape
importante consiste a évaluer et a planifier les prochaines étapes pour tirer le maximum de
votre expérience. L'information et les exercices contenus dans ce chapitre vous aideront a évaluer
en quoi votre mentor a contribué a votre développement et a l'atteinte de vos objectifs. Ils vous
montreront aussi comment fixer des objectifs pour continuer d’apprendre tout au long de votre vie.
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Evaluation du mentorat

Prendre le temps d’évaluer votre expérience et Radloff, 2000) en vous amenant a pour entreprendre votre prochaine
de mentorat vous rendra plus autonome réfléchir sur ce qui, selon vous, a fonctionné  démarche de mentorat - que ce soit a titre
(Angelo, 1991, tel que cité par De La Harpe ou pas. Vous serez des lors mieux outillée de mentorée ou de mentore

FAITES LEXPERIENCE

Evaluez-vous en tant que mentorée

Pour chacun des énoncés suivants en rapport avec vous-méme en tant que mentorée, indiquez dans quelle mesure vous étes
d’accord ou en désaccord (1 = Fortement d’accord, 2 = Plut6t d’accord, 3 = Ni d’accord ni en désaccord, 4 = Plut6t en désaccord,
5 =Fortement en désaccord).

RESPONSABILITES DE LA MENTOREE 1 2 3 4 5

Jarrivais préparée aux rencontres avec mon mentor de maniere a profiter au maximum
du temps que nous avions

Je recevais les commentaires de mon mentor et en tenais compte efficacement

Jentretenais une bonne communication avec mon mentor

Je me montrais reconnaissante de l'engagement de mon mentor

Je jouais un role actif dans la fixation des objectifs et dans les efforts pour les atteindre

Je gardais mon mentor informé de mes progres

Je prenais le temps de réfléchir a ma démarche d’apprentissage

0000000 O
0000000 O
0000000 O
0000000 O
0000000 O

Jappliquais les legons tirées de mon mentor a mes méthodes d’entrainement

Adapté de University of Illinois a Chicago, n. d.; Center for Clinical and Translational Science, n. d.

Prendre le temps
d'évaluer votre

expeérience de
mentorat vous rendra
plus autonome.




FAITES LEXPERIENCE I

Evaluation du mentor

Pour chacun des énoncés suivants en rapport avec votre mentor, indiquez dans quelle mesure vous étes d’accord ou en désaccord
(1 =Fortement d’accord, 2 = Plutét d’accord, 3 = Ni d’accord ni en désaccord, 4 = Plutét en désaccord,
5 = Fortement en désaccord).

DEVELOPPEMENT INTELLECTUEL 1 2 3 4 5
M’encourageait a étre créative et inventive dans ma facon de m’entrainer O00aagao
M’aidait & développer mon esprit critique et mon objectivité O000a9g
M’amenait & ne dépendre que de moi-méme pour cerner les obstacles et les surmonter O00agao
Emettait des commentaires trés & propos et constructifs O000a0n
Fournissait des conseils judicieux en matiére de méthode d’entrainement O00agao
M’aidait & me fixer des objectifs et & développer des stratégies pour les atteindre O000a0n
M’aidait & travailler efficacement en équipe O000gao
DEVELOPPEMENT DE CARRIERE 1 2 3 4 5

M’aidait a prendre d'importantes décisions professionnelles

M’aidait a surmonter les obstacles sur le chemin du succes

Me donnait des occasions de réseauter avec des personnes haut placées

Se chargeait a la fois de ses propres fonctions d’entraineur tout en m’aidant a développer mes aptitudes

M’aidait a planifier ma carriere

M’aidait a développer des aptitudes de mentore

M’encourageait a m’affirmer

0000|0|0|0|0
0000|0|00|0
0000|/0|0|0|0
0000|0|0|0|0
0000|0|0|0|0

Me motivait a atteindre mes buts

[
N
w
H
(%]

COMMUNICATION PERSONNELLE

O
O
O
O
O

M’écoutait attentivement lorsque je lui faisais part de mes préoccupations

Travaillait avec moi pour définir des attentes claires vis-a-vis du mentorat O00agao
Observait sans relache mon rendement en tant qu’entraineure et les progres accomplis vers l'atteinte 00000
de mes objectifs

Etait attentif au sexe, a l'ethnie, & la culture ainsi qu’a d’autres questions reliées a l'identité dans ses 00000
interactions avec moi

Respectait mon emploi du temps et mes aptitudes O000gaon
Se montrait accessible O00agao
SERVAIT DE MODELE 1 2 3 4 5

Faisait preuve d’un engagement envers les plus hautes normes éthiques et a eu a cceur le bien-étre des athletes () () () () ()

Montrait 'exemple en matiére de collaboration et de travail d’équipe O000a9g
Avait de bonnes habitudes de travail O00agao
Savait concilier vie professionnelle et vie privée O000a0n
Je recommanderais ce mentor & d’autres entraineurs mentorés O00agao

Adapté de University of Illinois a Chicago, n. d.; Center for Clinical and Translational Science, n. d.
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FAITES LEXPERIENCE

Evaluer le programme de mentorat : Option 1

Pour chacun des énoncés suivants en rapport avec le programme de mentorat, indiquez dans quelle mesure vous étes d’accord
ou en désaccord (1 = Fortement d’accord, 2 = Plut6t d’accord, 3 = Ni d’accord ni en désaccord, 4 = Plut6t en désaccord,
5 = Fortement en désaccord)

EVALUATION DU PROGRAMME

[y

00|000/000|0
O00000000K

Les objectifs du programme de mentorat étaient clairement définis

La structure du programme faisait en sorte qu’il était facile de jouer mon role de mentorée

Le temps a consacrer au mentorat était raisonnable

Il'y avait compatibilité entre mon mentor et moi

Ma participation a ce programme a eu un impact positif sur mon développement professionnel

J'étais a l'aise avec les attentes envers moi tout au long du mentorat

Jai grandi et j'ai appris au cours du mentorat

Mes objectifs en ce qui a trait au mentorat sont atteints

O00000000K
0000000 00s
0000000 00K

Je recommanderais a d’autres ce programme de mentorat

Adapté de University of Illinois a Chicago, n. d.; Center for Clinical and Translational Science, n. d.

Maintenant que vous avez évalué votre POINTS CLES
relation de mentorat et que vous avez une
bonne idée de ce que votre mentor et vous
avez particuliérement bien réussi, deman- Les caractéristiques d’un apprenant avie
dez-vous s'il serait utile de discuter de cette
évaluation avec votre mentor. Pourvu que la
conversation soit empreinte de délicatesse,
de respect et de gratitude pour les bons « Persévérance
coups de votre mentor, discuter de cette
évaluation avec ce dernier lui donnerait

l'occasion d’améliorer ses aptitudes. ¥ Bonnes capacités d'autogestion

« Conscience de soi

« Confiance en soi
« Attitude positive face a 'apprentissage

« Gestion efficace du temps et des efforts
« Volonté de chercher de l'aide et de collaborer avec ses pairs

Références : De La Harpe et Radloff (2000).

Planification de
l'avenir

Durant le mentorat, vous étes probablement
devenue pleinement consciente de vos forces
et de vos faiblesses en tant qu’entraineure.
Cette prise de conscience s’inscrit dans votre
démarche d’apprenante a vie, et le fait de
s’engager dans cette voie facilitera l'atteinte
de vos objectifs de carriére d’entraineure.
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« Cette expérience m'a donné envie d'agir comme mentor aupres
d'autres entraineures. C'est une initiative que j'ai beaucoup appréciee
et qui m'a permis de devenir une meilleure entraineure. »

HISTOIRES DE

- Delaney Collins (entraineure ayant participé a un programme de mentorat, hockey
REUSSITE ( ¢ )

FAITES LEXPERIENCE I

S’engager dans la voie de 'apprentissage a vie

« Afin d’évaluer les progres que vous avez accomplis vers une plus grande conscience de vous-méme, remplissez le formulaire
sur la métacognition: (ce formulaire est offert en anglais seulement) https://www2.viu.ca/studentsuccessservices/learning
strategist/documents/MetacognitiveAwarenesslnventory.pdf (Schraw & Dennison, 1994).

« Prenezle temps de réfléchir a votre expérience de mentorée ainsi qu’a 'aspect de votre vie professionnelle que votre participation
au mentorat a le plus influencé. En vous fiant a ce que vous avez appris, remplissez la carte d’action suivante :

« Jevaiscommencera...
« Jevaisarréterde...
« Jevais continuera...

+ Dans la section précédente, vous avez évalué les progres accomplis en vue de l'atteinte des objectifs d’apprentissage et de
rendement que votre mentor et vous aviez fixés au début de la démarche. Le temps est venu de planifier lavenir et de fixer de
nouveaux objectifs! Avant de répondre aux questions suivantes, revoyez les « Aspects a améliorer » indiqués dans la section
précédente. Vous pouvez également consulter a nouveau les « Lignes directrices pour la fixation d’objectifs » fournies dans le
chapitre 4 pour vous rappeler comment définir des objectifs SMART (Weinberg et Gould, 1999, 2003).

a) Quels sont vos objectifs a court terme (de 1 a 2 ans) en tant qu’entraineure?

b) Quels sont vos objectifs a long terme (de 5 a 10 ans) en tant qu’entraineure?

c) Quelles aptitudes vous faut-il développer afin d’atteindre ces objectifs?

d) Sur quiou sur quoi pouvez-vous compter pour vous aider a atteindre ces objectifs?

Adapté de University of Illinois a Chicago, n. d. b.
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Donner au suivant

Pour tirer le maximum de POINTS CLES ’”
votre expérience a titre A< 4
de mentorée, la derniere « Donner au suivant »
étape COﬂSiSte \a Considérer « Devenir une mentore pour un autre entraineur
' Mettre en pratique vos nouvelles aptitudes pour faire du mentorat
comment vous pouvez avec des athlétes
aider [eS autres et faire « Mettre en pratique vos nouvelles aptitudes pour offrir du mentorat
e, a des athletes
une différence dans votre | | |
' Mettre en pratique vos nouvelles aptitudes dans vos relations
milieu. Parmi les questions professionnelles

a considérer, notons :

« Comment pouvez-vous mettre en

pratigue ce que vous avez appris au ;
cours du mentorat dans vos relations POINTS CLES
avec les athlétes que vous entrainez? \

« Comment pouvez-vous mettre en
pratique ce que vous avez appris au

Aide-mémoire pour l'évaluation et la planification

cours du mentorat dans vos relations des prochalnes etapes
professionnelles? « Prenez le temps d’évaluer votre expérience de mentorat

+ Que pourriez-vous faire pour entre- v Pensez dés maintenant a vos prochains objectifs et aux occasions
prendre du mentorat avec les autres d’apprendre dans le futur

dans votre organisation sportive? . )
« Songez a la facon de donner au suivant

« Que pouvez-vous faire pour contribuer
a lavancement des femmes dans le
monde de l'entrainement sportif?

Le mentorat des
entraineures peut

procurer des avantages
tant au mentor qu'a la
mentorée.




CONCLUSION DES
RECOMMANDATIONS

Ce chapitre donne un apercu des résumés des lignes directrices
fournies dans chacun des chapitres précédents. De plus, il comporte
des recommandations finales pour améliorer davantage ['lavancement
des femmes comme entraineures au-dela du mentorat.
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Eléments de réussite du mentorat

En résumant le contenu
présenté dans les chapitres
précédents, les six étapes
suivantes doivent étre
suivies pour que la relation
de mentorat soit efficace :

EVALUER
LETAT DE
PREPARATION

1. Evaluer l'état de préparation

) SE PREPARER

2. Se préparer

3. Préparer le terrain

4. Travailler ensemble

5. Récapituler

6. Evaluer et planifier les prochaines étapes

(Banwell, Kerr et Stirling, 2017).
PREPARER
LE TERRAIN
TRAVAILLER
ENSEMBLE

RECAPITULER

EVALUER ET
PLANIFIER LES
PROCHAINES
ETAPES

© CAAWS and CAC 2017

Etapes pour un mentorat efficace des entraineures

Comprendre ce qu’impligue le mentorat
Déterminer si le mentorat est bon pour vous

Evaluer si vous étes préte a étre mentorée

Renforcer la conscience de soi par 'auto-évaluation
Déterminer des éléments a améliorer

Apprendre des stratégies pour étre une mentorée efficace
Trouver un mentor/des mentors

Clarifier les attentes a l'égard de la relation de mentorat

Développer une vision

Etablir des objectifs pour atteindre votre vision
Créer un plan de mentorat

Définir les limites appropriées a la relation

Clarifier les réles de mentorée et de mentor

Participer a la réflexion et a '’évaluation continue
Tirer le meilleur parti du mentorat

Gérer et résoudre les conflits et les défis

Evaluer l'atteinte des objectifs
Parler de votre réussite avec d’autres

Célébrer 'expérience de mentorat

Evaluer le programme de mentorat et la relation

Songer a l'avenir et adopter la voie de 'apprentissage
tout au long de la vie

Donner au suivant

Chapitre 7: Evaluer et planifier les prochaines étapes
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Au-dela du mentorat : Promotion de
votre carriere comme entraineure

Que puis-je faire

pour avancer en

tant gu’entraineure
au-dela du mentorat?

Il existe des stratégies supplémentaires que
vous pouvez employer pour continuer a
faciliter votre réussite comme entraineure
et faire de vous une candidate attrayante
en ce qui concerne les possibilités de
promotion. Les cing points suivants sont
adaptés des compétences essentielles pour
accélérer une carriére de Ann Daly (2016) :

1. Gérer votre talent : Lengagement dans
le mentorat a été une étape importante
dans la bonne direction pour améliorer
vos compétences en tant qu’entraineure et
déterminer les domaines pour une croissance
soutenue. Ce processus fait partie d’une
gestion continue de votre talent et de la
promotion des compétences d’apprentissage
tout au long de la vie. Vous serez plus
susceptible de faire progresser votre
carriere si vous continuez a acquérir de
nouvelles connaissances et compétences
et a rechercher de nouvelles expériences
pour enrichir votre profil.

HISTOIRES DE
REUSSITE

2. Construisez son capital social :
Travailler avec un mentor constitue
également un pas dans la bonne direction
pour construire votre capital social.
Présentez-vous a d’autres personnes dans
votre domaine et créez des liens fondés sur
la confiance mutuelle et la bonne volonté
afin que vous ayez d’autres personnes dans
votre entourage lorsque surviendront des
possibilités d’avancement.

3. Cultivez ce qui vous rend unique : En
quoi votre philosophie, vos compétences
ou vos pratiques d’encadrement vous
distinguent-elles de vos pairs? La conscience
de la facon dont les autres vous pergoivent
dans votre domaine et la mise en valeur
de votre caractére unique peuvent rendre
votre candidature encore plus attrayante.

POINTS CLES

4. Assoyez votre réputation professionnelle :
Avoir une présence professionnelle, c’est
prendre de bonnes décisions, assumer

la responsabilité de vos actions et vous
comporter de maniére appropriée et profes-
sionnelle dans votre role d’entraineure.
Sivous établissez une présence de cette
nature, vos pairs et vos supérieurs croiront
que vous étes capables de relever des défis
et de prendre plus de responsabilités.

5. Agissez en leader : Cet élément est
particulierement important pour les femmes
qui essaient de faire progresser leur carriere
dans une culture généralement dominée
par les hommes. Les dirigeants ont une
vision, ont un impact dans leur communauté
et sont d’excellents communicateurs. Ce
mentorat a mis 'accent sur ces compétences
et vous devriez continuer a les utiliser dans
vos pratiques d’entraineure au quotidien.

\ S

Sommaire des recommandations finales

 Les éléments de réussite du mentorat comprennent: 1) évaluer [’état de
préparation; 2) se préparer; 3) préparer le terrain; 4) travailler ensemble;
5) récapituler; 6) évaluer et planifier les prochaines étapes

« Continuez a faire progresser votre carriére en gérant votre talent, en dévelop-
pant votre capital social, en faisant valoir votre spécificité, en établissant votre
réputation professionnelle et en agissant comme un leader

« J'encourage fortement les femmes a devenir entraineures —
non seulement pour les avantages que cela pourrait leur procurer,
mais aussi parce qu’elles seront une source d'inspiration pour les
jeunes athletes de demain. »

Carla Qualtrough, (ancienne) ministre des Sports et des personnes handicapées
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