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Dans le présent document, le masculin est utilisé puisque certaines fonctions, comme mentor ou entraîneur 
par exemple, peuvent être remplies par des femmes ou des hommes. Le terme « mentorée » apparaît 
toutefois toujours au féminin car les programmes de mentorat s’adressent uniquement à des entraîneures.
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5Chapitre 1 :Qu’est-ce que le mentorat?

Priorité de ce guide

Ce guide de mentorat 
est destiné à servir 
de ressource pour 
améliorer l’avancement 
des femmes comme 
entraîneures.

Ce guide de mentorat est destiné à servir de 
ressource pour améliorer l’avancement des 
femmes comme entraîneures. 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 à 
l’entraîneur de la mentorée. Grâce à un 
processus efficace, on examine les étapes 
et les pratiques principales du mentorat 
des entraîneures et on fournit des exercices 

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 l’accent sur les besoins de 
mentorat des entraîneures. 

Le chapitre 1 donne un aperçu du mentorat 
et du processus, décrivant les fondements 
des chapitres restants. Les chapitres 2 à 7 
fournissent des renseignements généraux et 
des recommandations pour des pratiques 

efficaces visant à 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.

POINTS  
CLÉS

FAITES  
L’EXPÉRIENCE

HISTOIRES  
DE RÉUSSITE

Recommandations, lignes  
directrices et résumés

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

Citations, exemples et  
histoires vécues

Symboles
Ce guide comprend les éléments suivants :

© CAAWS and CAC 2017
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PRÉAMBULE 
Ce guide de mentorat est destiné à servir de ressource pour 
améliorer l’avancement des femmes comme entraîneures. 

Jusqu’à 
 70% des filles 

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

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

61%
étaient des femmes (La Presse 
canadienne, 2016).

42%
des participants à USport sont 
des femmes (Norman, Donnelly 
et Kidd, 2017).

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

25% 
de tous les entraîneurs 	

		         du sport canadien 
(Gouvernement du Canada, 2015).

Au niveau sportif universitaire 
canadien (USport),  
où l’on trouve la plupart des entraîneurs à temps 
plein, le nombre de femmes entraîneures a diminué.

Les entraîneurs-chefs comptaient

L’inclusion 
des filles et 
des femmes 
comme 
athlètes 
s’améliore. 

de femmes en 

2010-201119%

2012-2013
(Kidd, 2013).17%

ce pourcentage a chuté à

2014-2015
(Norman, Donnelly et Kidd, 2017).16%

Déclin à 

Parmi les 54 
équipes nationales 
(hommes et femmes), seuls 
16 % (9/54) des entraîneurs et 
18 % (9/48) des entraîneurs 
adjoints sont des femmes 
(Sport Canada, 2016).

Les femmes 
représentent environ 

30% 
des nouveaux 
entraîneurs engagés 
dans les ateliers 
de formation des 
entraîneurs du PNCE. 

6 UN GUIDE DE MENTORAT POUR L’AVANCEMENT DES ENTRAÎNEURES  |   GUIDE DE L’ADMINISTRATEUR DU SPORT © CAAWS and CAC 2017



7Prelude

Les femmes entraîneures sont 
sous-représentées dans le 
contexte sportif international.  
Voici les pourcentages de femmes entraîneures aux 
Jeux olympiques :

Les femmes sont sous-représentées 
dans le monde des entraîneurs.

Seulement 

31.5%
des membres du Comité olympique 
canadien (COC) sont des femmes 
(Kidd,2013).

17%
de postes de directeurs d’ath-
létisme dans les universités 
canadiennes sont occupés par 
des femmes (Kidd, 2013).

30.7%
des 13 membres du conseil 
d’administration des Jeux para/
panaméricains de 2015 étaient 
des femmes (Kidd, 2013).

Les femmes sont sous-
représentées dans les 
postes de direction dans 
le monde du sport.

2016 Rio: 

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

2014 Sochi: 

13% 
(11/85) des entraîneurs 
olympiques étaient des 
femmes (COC, 2016).

7Préambule© CAAWS and CAC 2017
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« Compte tenu du faible nombre de femmes occupant des postes de 
leadership dans les domaines de l’administration et de l’entraînement, il 
est nécessaire d’offrir davantage de soutien afin d’accélérer la progression 
et le développement des femmes dans le sport. » 

Karin Loftstrom (ancienne directrice administrative, ACAFS)

L’accession des femmes à 
des postes d’entraîneure et de 
direction dans le sport comporte 
de nombreux avantages. Les 
titulaires féminins de postes 
de direction sont capables de 
communiquer efficacement et 
elles possèdent un esprit d’équipe 
et la compétence pour gérer de 
multiples tâches 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 athlètes de voir les femmes occuper 
des postes de direction comme celui 

d’entraîneur : les sportifs peuvent ainsi asso-
cier ces domaines aux femmes. Les femmes 
dans les postes de direction ont la capacité 
d’accroître l’estime de soi et la prise de 
conscience des filles (Kerr et Marshall, 2007) 
et elles peuvent être 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 à la 
diversité (Kerr, Marshall, Sharp, et Stirling, 

2006). La présence de femmes dans des 
postes d’entraîneur renforce l’image du 
sport comme une activité sûre, acceptable 
et appropriée pour les filles et les femmes 
(Kidd, 2013).

L’importance de recruter et de maintenir 
en poste les femmes entraîneures

Raisons pour favoriser les femmes dans les  
postes d’entraîneur
•	 Compétences d’entraîneur et de leadership

•	 Possibilité de jouer un rôle de modèle 

•	 Mécanisme de changement culturel

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

POINTS CLÉS

HISTOIRES DE 
RÉUSSITE
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Un certain nombre de stratégies 
ont été utilisées dans le domaine 
sportif dans le but de renforcer 
l’équité entre les sexes chez les  
entraîneurs, notamment le 
développement de réseaux 
sociaux, l’identification des 
athlètes féminines pouvant 
participer à titre d’entraîneures, 
des conférences pour les 
entraîneures, l’appui de nouveaux 
paradigmes d’entraînement 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 entraîneures 
(Demers, 2004; Kerr et Ali, 2012). Le 
mentorat des femmes pour l’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 à se 
développer et à progresser, personnellement 
et professionnellement, dans leur carrière 
(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 entraîneurs est également 
largement reconnue et, en fait, existe depuis 
longtemps dans de nombreux contextes 
sportifs (ACSC, 2015).  

Le mentorat en tant que stratégie 
pour l’avancement professionnel des 
femmes comme entraîneures

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

� � Affaires

� � Soins de santé

� � Éducation supérieure 

� � Fonction publique

� � Administration

Le mentorat est 
une remarquable 
stratégie pour 
favoriser le soutien, 
le développement 
et l’avancement des 
femmes entraîneures.

© CAAWS and CAC 2017
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11
Ce chapitre introductif donne un aperçu du mentorat. On y décrit 
les différentes formules de mentorat ainsi que leurs avantages. Une 
attention particulière est accordée au mentorat des entraîneures, puis 
le chapitre se conclut par un résumé des étapes d’un mentorat réussi. 

QU’EST-CE QUE LE 
MENTORAT?

© CAAWS and CAC 2017



11Chapitre 1 :Qu’est-ce que le mentorat?

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

Les nombreuses définitions qui existent 
dans la littérature reposent toutes sur les 
mêmes éléments fondamentaux, selon 
lesquels le mentorat : 1) est axé sur l’acqui
sition de connaissances; 2) consiste à 
fournir soutien émotif et appui en matière 
de plan de carrière et de perfectionnement 
professionnel; 3) est une relation réciproque, 
dans la mesure où le mentor et le mentoré 
en retirent des avantages; 4) est de nature 
personnelle, impliquant une interaction 

directe (Berk, Berg, Mortimer, Walton-Moss, 
et Yeo, 2005). Berk et coll. (2005, p.67) 
proposent une définition large du mentorat :  
« Une relation dans laquelle une personne 
disposant d’une sagesse, d’une expérience, 

de connaissances ou de compétences 
utiles offre des conseils, des informations, 
des coups de main ou des occasions de 
perfectionnement professionnel à une autre 
personne. » 

Définition du mentorat

Le mentorat est une 
relation dans laquelle 
on offre conseils, 
informations, coups 
de main et occasions 
de perfectionnement 
professionnel.

Les principaux éléments du mentorat 

1  
Acquisition de 
connaissances

2  
Soutien et appui 
en matière de 
plan de carrière

3  
Avantages pour 
le mentor et le 
mentoré

4  
Interaction  
directe

Référence : Berk et coll., 2005.

POINTS CLÉS

© CAAWS and CAC 2017
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Parmi les différents types 
de mentorat décrits dans la 
littérature, nous retrouvons les 
mentorats traditionnel, moderne, 
informel et formel ainsi que des 
types de relations de mentorat, 
comme le mentorat collectif, 
le mentorat par les pairs et le 
mentorat en ligne.

Types de mentorat

Types de mentorat

MENTORAT DESCRIPTION

Traditionnel •	 Jumelage d’un cadre supérieur (le mentor) et d’un 
protégé débutant (le mentoré) 

•	 Le mentorat se déroule en tête-à-tête et est mené  
par le mentor

Moderne •	 Le mentoré apprend de plusieurs mentors

•	 Le mentoré oriente lui-même le mentorat, qui  
peut être virtuel

Informel •	 Démarche spontanée qui s’enclenche de manière 
fortuite sur une période de temps variable

•	 Le jumelage entre le mentor et le mentoré repose sur 
leurs intérêts 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 à apprendre les uns des 
autres

•	 L’apprentissage 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 
ligne

•	 Le mentor et le mentoré communiquent grâce à des 
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. 

© CAAWS and CAC 2017



13Chapitre 1 :Qu’est-ce que le mentorat?

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

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 
l’engagement au travail, un bouillonnement 
d’idées nouvelles, la formation et l’avance-
ment professionnel continus, l’amélioration 
des aptitudes au leadership, la satisfaction 
de redonner à la communauté d’en-
traîneurs (Bower et Hums, 2008; Kay et 
Wallace, 2010; Soklaridis et coll., 2014).

Pour l’organisation sportive : l’engage
ment et la loyauté des entraîneurs, 
un enthousiasme renouvelé pour les 
entraîneurs, l’accueil de nouveaux 
entraîneurs, le développement et la 
rétention des talents, la réduction du 
roulement de personnel et l’augmentation 
de la productivité (Butyn, 2003; Payne et 
Huffman, 2005). 

Avantages du mentorat

Le mentorat 
comporte des 
avantages 
importants pour 
toutes les personnes 
concernées.

© CAAWS and CAC 2017
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Au-delà des avantages du mentorat pour 
le mentoré, le mentor ou l’organisation 
sportive, il y a l’importance du mentorat 
pour les femmes. D’après des études 
menées dans le milieu des affaires, les 
femmes accusent un retard par rapport 
aux hommes dès le début de leur carrière 
et parviennent rarement à le rattraper 
(Foust-Cummings, Dinolfo et Kohler, 2011). 
Carter et Silva (2010) ont révélé que les 
femmes fraîchement diplômées gagnent 
en moyenne 4 600 $ de moins que les 
hommes, et que ces derniers commencent 
leur carrière dans des postes plus élevés. 

Nécessité du 
parrainage

Les occasions de parrainage constituent 
sans doute l’un des facteurs les plus 
importants, voire, pour certains, essentiels 
à l’avancement professionnel des femmes 
(Foust-Cummings et coll., 2011). Quoique 

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 

leur carrière. 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). 

Considérations sur le mentorat des 
femmes 

Le parrainage est sans 
doute le facteur le plus 
important à considérer 
dans l’avancement 
professionnel des 
femmes à travers le 
mentorat.

Le rôle des parrains

•	 Cadres supérieurs/leaders influents

•	 Mettent leur protégé en contact avec des personnes en situation d’autorité 
pouvant faire avancer leur carrière.

•	 S’assurent qu’il se voit offrir des occasions intéressantes et des défis stimulants

•	 Le protègent 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.

POINTS CLÉS
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15Chapitre 1 :Qu’est-ce que le mentorat?

Plusieurs mentors, 
aussi bien hommes 
que femmes

Les mentors peuvent servir de modèles à 
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, la 
disponibilité de plusieurs mentors, hommes 
et femmes, devrait être privilégiée pour le 
mentorat des femmes. La littérature fait état 
d’un appui considérable pour le recours aux 
services de plusieurs mentors, à 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 modèles 
de rôle, l’amitié et l’appui se révèlent des  
plus bénéfiques pour les mentorées (Higgins, 
2000). Notons aussi l’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 carrière en 
entraînement. Idéalement, ceux-ci devraient 
être envisagés dans le contexte du mentorat 
de manière à favoriser au maximum l’avance-
ment professionnel des entraîneures.  

Étape de développe-
ment de carrière

Un autre aspect à considérer dans la 
démarche de mentorat d’entraîneures est 
l’étape de développement de carrière de la 
mentorée. Des études ont montré que les 
athlètes féminines récemment diplômées 
poursuivent une carrière en entraînement 
si l’occasion se présente, sinon elles 
entreprennent d’autres projets de carrière 

(Kerr et Banwell, 2014). Le mentorat est 
une stratégie pouvant inciter des athlètes 
féminines chevronnées à s’engager auprès 
de mentorées afin d’aider celles-ci à réussir 
leur évolution d’athlète à entraîneure. Vivre 
une expérience de mentorat en début de 
carrière amène les jeunes femmes à 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 
carrière, mais qu’elles s’efforcent toujours 

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

Obstacles et leviers rencontrés par les entraîneures

OBSTACLES LEVIERS

•	 Insécurité d’emploi

•	 Salaire peu élevé

•	 Manque de temps lié aux 
engagements familiaux

•	 Stéréotypes à l’égard des 
entraîneures

•	 Harcèlement en milieu de travail

•	 Employeurs peu enclins à 
engager des entraîneures

•	 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

Références: Demers, 2004; Kerr et Ali, 2012; Kerr et Marshall, 2007.

Considérations sur le mentorat des femmes

•	 Besoin de parrainage 

•	 Plusieurs mentors, aussi bien hommes que femmes

•	 Obstacles et leviers connus

•	 Étape de développement de carrière

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

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

Avant d’entamer une relation de mentorat, il 
est important 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 s’il 
s’agit là d’une démarche qui leur convient; et 
examiner ce qui les motive à s’engager dans 
cette relation. Après avoir établi la volonté 
de poursuivre, il faut préparer le mentorat 
lui-même avant qu’il ne commence. Cette 
étape comporte l’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 à se 
rencontrer. C’est à 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 critères 
de réussite; et clarifient leurs attentes l’un 
envers l’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 œuvre leur plan 
et font le point sur une base régulière 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 l’expérience. Le mentor 
et la mentorée célèbrent alors leur expérience 
et tâchent d’évaluer l’atteinte des objectifs. 
Enfin, l’évaluation et la planification des 
étapes venant après le mentorat sont  
l’occasion de mesurer l’efficacité du 
programme et de prévoir comment les acquis 
obtenus pourront être intégrés dans les 
prochaines étapes du développement de 
carrière (Banwell, Kerr et Stirling, 2017).

Afin d’élaborer un programme de mentorat 
garant de succès, on peut aussi s’inspirer 
d’autres modèles tels que :

•	 Cycle de vie du mentorat (Hay, 1995)

•	 Modèle des cinq « C » pour le mentorat 
(Pegg, 2003)

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

•	 Cycle du mentorat (Zachary, 2009)

Étapes du mentorat

ÉVALUER L’ÉTAT 
DE PRÉPARATION1

•	 Comprendre ce que le mentorat implique

•	 Déterminer l’aptitude pour le mentorat

•	 Examiner les motivations

SE PRÉPARER2
•	 Auto-évaluation et sensibilisation

•	 Formation pour devenir un meilleur mentor/une 
meilleure mentorée 

•	 Jumelage des mentors et des mentorées

PRÉPARER LE 
TERRAIN3

•	 Vision et définition des objectifs

•	 Clarification des rôles de la mentorée et du mentor

•	 Élaboration d’un programme de mentorat

TRAVAILLER 
ENSEMBLE4

•	 Mise en œuvre du programme de mentorat

•	 Bilans réguliers

•	 Réflexions et évaluations en cours de route

RÉCAPITULER5
•	 Évaluation de l’atteinte des objectifs

•	 Partage de la réussite avec les autres

•	 Célébration du succès et de l’expérience de mentorat

ÉVALUER ET 
PLANIFIER LES 
PROCHAINES 

ÉTAPES

6
•	 Évaluation de l’efficacité du mentorat

•	 Planification des étapes suivantes de développement 
de carrière

Étapes pour un mentorat réussi

© CAAWS and CAC 2017



17Chapitre 1 :Qu’est-ce que le mentorat?

« Le travail que j’ai accompli avec mon mentor a définitivement 
eu des retombées positives pour moi et ma carrière […]. J’ai pu 
parfaire mon leadership dans un environnement accueillant 
car j’avais quelqu’un avec qui partager mes idées, une personne 
auprès de qui je pouvais obtenir des conseils et des confirmations 
et avec qui je pouvais me montrer vulnérable. »

Allison Sandmeyer-Graves (directrice générale, ACAFS)

Le programme de l’ACAFS/ACE pour l’avancement des entraîneures grâce au mentorat : 
Élaboration et évaluation

Objectif : Association canadienne pour l’avancement des 
femmes, du sport et de l’activité physique (ACAFS), l’Association 
canadienne des entraîneurs (ACE) ainsi qu’une équipe de 
chercheurs de l’université de Toronto ont collaboré au dével-
oppement, à la mise en œuvre et à l’évaluation du programme 
pour l’Avancement des femmes dans l’entraînement au moyen 
du mentorat*. 

Méthodes : Quatre ONS ont participé au Programme en 
sélectionnant huit entraîneures mentorées et sept (trois 
hommes et quatre femmes) entraîneurs 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 l’établissement 
d’une relation de mentorat, des manuels d’exercices structurés 
et des interactions mentor-mentoré régulières sur une période 
d’un an. Le modèle 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 auprès des mentors, des mentorées et 
d’autres personnes concernées, de même que les manuels 
d’exercices, ont fourni les données de base pour l’évaluation. 

Résultats : Les participants ont apparemment trouvé utiles 
la préparation préalable au programme, le manuel d’exercice 
structuré et les interactions régulières. 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 lumière la pertinence 
de certaines étapes avant et après le mentorat : elles permettent 
le bon déroulement de celui-ci. En s’appuyant sur cette 
recherche ainsi que sur d’autres modèles de mentorat, on 
a déterminé que les étapes suivantes se révèlent un gage 
du succès du mentorat : 1) évaluer l’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’entraîneures. 

Ce projet est financé dans le cadre du Programme de promotion de la 
femme de Condition féminine Canada. 
Référence : Banwell, Kerr et Stirling, 2017.

HISTOIRES DE 
RÉUSSITE
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22
Mettre un programme de mentorat en œuvre est une excellente idée si vous souhaitez instaurer, faciliter 
et soutenir des activités de mentorat pour les entraîneures. À titre d’administrateur du sport, il est alors 
important de répondre aux questions suivantes : Êtes-vous prêt à offrir un programme de mentorat? 
Quel rôle pourriez-vous jouer dans une relation de mentorat? Comment pourriez-vous recruter et 
jumeler les entraîneures? Quels outils de formation pourriez-vous fournir aux mentorées et aux mentors 
avant qu’ils entreprennent la relation de mentorat? À quelles sources de financement pourriez-vous 
recourir pour lancer votre programme de mentorat, et de quelle façon pourriez-vous utiliser ces fonds?

ÉLABORATION DE VOTRE 
PROGRAMME DE MENTORAT

© CAAWS and CAC 2017



19Chapitre 2 : Élaboration de votre programme de mentorat

En premier lieu, pour qu’un programme de 
mentorat destiné aux entraîneurs puisse 
être efficace, il faut que toutes les parties 
concernées évaluent leur état de prépa-
ration. Cette exigence s’applique aussi à 
l’administrateur du sport. Par conséquent, 
avant de vous lancer dans l’élaboration d’un 
programme de mentorat, vous devriez être 
en mesure de répondre à ces questions : 
Pourquoi le mentorat est-il important au sein 
de mon organisme de sport? Comment le 
mentorat concorde-t-il avec la mission, les 

valeurs et les objectifs de mon organisme de 
sport? Une personne responsable sera-t-elle 
désignée pour superviser le programme 
de mentorat? Quelles les autres ressources 
pourrait-on mettre à profit pour soutenir 
le mentorat (p. ex., ressources financières, 
temps, expertise, personnel)?

En tant qu’administrateur, un de vos rôles 
clés consiste à instaurer et à soutenir 
une culture du mentorat au sein de votre 
organisme. Cette culture devrait être 

axée sur le partage des connaissances, 
des compétences et de l’expérience. Il est 
essentiel que vous manifestiez votre appui 
en reconnaissant l’importance du mentorat, 
en définissant la vision et les objectifs qui 
régiront le programme de mentorat, en 
défendant les intérêts dudit programme et 
en obtenant et en affectant les fonds, les 
ressources et/ou le personnel requis pour 
que le programme fonctionne (Perrone, 
2003).  

État de préparation : Rôles et respons-
abilités de l’administrateur du sport 

Bâtir un programme de mentorat efficace : Rôles et responsabilités de l’administrateur du sport

Avant que le programme de 
mentorat débute

•	 Reconnaître et définir l’utilité d’un programme de mentorat pour votre organisation 

•	 Établir une vision commune, des objectifs prioritaires, des attentes générales à l’égard 
des mentors et des mentorées ainsi que des procédures menant à la mise en œuvre du 
programme de mentorat

•	 Affecter des ressources organisationnelles au programme et/ou trouver des ressources externes

•	 Désigner une personne œuvrant au sein de l’organisation qui assurera la gestion du 
programme de mentorat

•	 Recruter, jumeler et coordonner les mentors et les mentorées

•	 Organiser et/ou recommander une formation préalable pour les mentors et les mentorées  
(p. ex., module Mentorat du PNCE)

Pendant le programme •	 Proposer de la formation ou des activités complémentaires dans le but de favoriser l’atteinte 
des objectifs de mentorat

•	 Présenter des comptes rendus des progrès tout au long du programme

•	 Communiquer régulièrement avec les mentors et les mentorées et les aider à résoudre les 
conflits et à relever les défis

•	 Créer des initiatives qui permettent de reconnaître la contribution des mentors

Après le programme •	 Évaluer l’efficacité et l’influence du programme

•	 Partager les histoires de réussite

•	 Promouvoir le programme auprès de vos collègues et/ou d’organismes externes

Références : Simpson et Beynon (2005); Université de Columbia (2017); Management Mentors (2013); Napolitano (2015); Perrone (2003); Université de 
Michigan (2015); Université de Stirling (2015).

POINTS CLÉS
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Le recrutement des entraîneurs mentors 
et des entraîneures mentorées de même 
que le processus de jumelage sont deux 
étapes importantes de la mise en œuvre de 
votre programme de mentorat. Plusieurs 
options s’offrent à vous, selon les besoins 
qui se rattachent spécifiquement à votre 
programme.  
 

Recrutement des 
entraîneurs

Qu’il s’agisse de recruter des entraîneures 
mentorées ou des entraîneurs mentors, 
les femmes répondent plus favorablement 
aux invitations personnelles et à une 
combinaison de stratégies de recrutement 
formelles et informelles. Voici des exemples 
de stratégies de recrutement formelles : 
envoyer des invitations formelles; présenter 
un séminaire d’information; intégrer le 
mentorat dans l’évaluation annuelle du 
rendement de l’entraîneur; exiger que les 
entraîneures nouvellement embauchées 
soient mentorées par un entraîneur 
chevronné qui œuvre dans votre organisme 
de sport. Bien que les stratégies formelles 

puissent être efficaces, la meilleure 
solution consiste souvent à adopter une 
approche plus personnelle pour recruter les 
entraîneures mentorées et les entraîneurs 
mentors. Par exemple, la réponse des 
mentors est habituellement plus positive si 
on les aborde ainsi : « Il y a une entraîneure 
qui pourrait grandement profiter de votre 
expérience et de votre expertise d’entraîneur. 
Accepteriez-vous d’agir comme mentor 

auprès d’elle? » Dans le cas d’une entraîneure 
qui pourrait devenir une mentorée, vous 
pouvez utiliser cette amorce : « Vous avez 
beaucoup de potentiel en tant qu’entraîneure, 
et je connais un autre entraîneur qui pourrait 
jouer le rôle de mentor à merveille et vous 
aider à atteindre vos objectifs. Seriez-vous 
intéressée à participer à un programme 
de mentorat en tant que mentorée? » 
(Management Mentors, 2013).

Recrutement et jumelage des 
entraîneurs

Questions à considérer pour faciliter le processus  
de jumelage
•	 Y a-t-il suffisamment de mentors et de mentorées pour que tout le monde soit jumelé?

•	 Allez-vous d’abord former les duos, puis informer les mentors et les mentorées  
des résultats?

•	 Les mentorées choisiront-elles leur mentor en fonction de leurs propres critères?

•	 Si les mentors et les mentorées peuvent former leur propre duo, comment vous 
assurerez-vous que le processus s’effectue dans des délais opportuns et qu’aucun 
entraîneur ne se retrouve sans partenaire?

•	 Existe-t-il une troisième option qui vous permettrait d’offrir une forme de jumelage 
autre que les duos?

Adapté d'insala, 2011.

FAITES L’EXPÉRIENCE

Une approche 
personnelle s’avère 
parfois plus efficace 
pour recruter les 
mentors et les 
mentorées
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21Chapitre 2 : Élaboration de votre programme de mentorat

Jumelage des 
entraîneurs

Une fois que vous avez recruté des mentors 
et des mentorées pour votre programme 
de mentorat, quelle méthode utilisez-vous 
pour les jumeler? Les trois approches les  
plus fréquemment employées sont les 
suivantes : 1) jumeler le mentor et la 
mentorée de manière délibérée, en fonction 

de la compatibilité des personnalités, des 
caractéristiques personnelles, des valeurs 
communes et d’autres critères prédéterminés; 
2) jumeler le mentor et la mentorée de 
manière aléatoire, sans tenir compte de 
critères prédéterminés; 3) laisser les mentors 
et les mentorées former leur propre duo 
(Law et coll., 2014). 

Après avoir répondu aux questions 
ci-dessus, vous devez choisir le type de 
jumelage qui répond le mieux aux besoins 
de votre programme : une dyade mentorale 

conventionnelle ou une forme de mentorat 
axée sur un groupe, une équipe ou les pairs 
(Ontario Mentoring Coalition, 2017). Chacune 
de ces options répond à des objectifs 
différents et peut s’avérer appropriée et 
efficace à divers degrés, selon les particularités 
de votre programme. Vous pouvez en 
outre décider d’appliquer plus d’un de ces 
modèles à la fois, p. ex., en combinant les 
dyades mentorales ou le mentorat en équipe 
ou bien le mentorat par les pairs.

Formes de mentorat 
 

Dyade mentorale Jumelage d’un mentor et d’une mentorée 
Utilisation : Il y a un nombre égal de mentors et de mentorées et il est possible d’appliquer 
un processus de jumelage délibéré, aléatoire ou relevant de la préférence des participants.

Mentorat en équipe Jumelage de plusieurs mentors et d’un petit groupe de mentorées  
Utilisation : Le nombre de mentors et de mentorées est inégal, et plusieurs de vos mentors 
ont une expertise et une expérience à laquelle vous aimeriez que toutes les mentorées 
aient accès.

Mentorat de groupe Jumelage d’un mentor et d’un petit groupe de mentorées 
Utilisation : Il y a plus de mentorées que de mentors et vous souhaitez instaurer une 
dynamique d’équipe au sein de votre programme.

Mentorat par les pairs Mise sur pied d’un groupe de mentorées qui agiront comme mentors les unes pour les autres  
Utilisation : Les mentorées sont motivées, et chacune d’entre elles possède une expertise 
et une expérience d’entraînement qui pourraient favoriser l’apprentissage et le développe-
ment des autres membres du groupe. 

POINTS CLÉS

Choisir un processus 
de jumelage délibéré, 
aléatoire ou relevant 
de la préférence 
des mentors et des 
mentorées.
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Vous avez recruté les entraîneurs et vous 
les avez jumelés de manière satisfaisante. Il 
est maintenant important d’offrir une brève 
formation aux mentors et aux mentorées 
afin de les préparer à vivre l’expérience de 
mentorat.

Bien que les mentorées et les mentors aient 
souvent les meilleures intentions lorsqu’ils 
entament leur relation, dans la plupart des 
cas, ils sont mal préparés à assumer leurs 
rôles (Kupersmidt, 2014). La formation 
peut contribuer à la réussite de votre 
programme car elle permet de s’assurer que 
les mentorées et les mentors comprennent 
bien leurs rôles et leurs responsabilités et 
acquièrent les habiletés et les compétences 
requises pour établir une relation fructueuse 
et élaborer un plan de mentorat efficace.

Formation des 
mentorées

Le Guide de mentorat pour la mentorée 
contient des informations et des ressources 
utiles pour former les mentorées. Il comprend 
aussi des exercices qui visent à mesurer 
l’état de préparation, des autoévaluations à 
effectuer avant le début du programme de 
mentorat et des stratégies qui permettent 
de fixer des objectifs et d’établir un plan de 
mentorat. Ce document aide également 
les mentorées à découvrir comment elles 
peuvent tirer le meilleur parti possible du 
mentorat, notamment en recueillant des 
réactions, en engageant la conversation, en 
sortant de leur zone de confort, en privilégiant 
le réseautage et le professionnalisme et en 
gérant les conflits et les défis. Voir le Guide 
de mentorat pour l’avancement des 
entraîneures : Des pratiques efficaces  
pour la mentorée.

La formation peut aussi aider les 
mentorées à développer une meilleure 
conscience de soi et à mieux comprendre 

les raisons pour lesquelles elles partic-
ipent au programme. Elle peut faciliter 
l’acquisition des connaissances et des 
compétences de base qui sont nécessaires  
à la gestion de la relation avec le mentor  
et au succès du programme de mentorat.

Pour commencer, vous devez décider du 
contenu, du mode de présentation et de la 
structure de la formation que vous offrirez aux 
mentorées. Cette préparation vous permettra 
de fournir des renseignements pertinents et 
accroîtra la probabilité que votre programme 
produise les résultats escomptés (Strother-
Taylor, 2003). La formation peut prendre de 
multiples formes, par exemple :

•	 présentations 

•	 ateliers en personne 

•	 ateliers en ligne 

•	 discussions dirigées 

•	 présentateurs invités  

•	 vidéos  

•	 cahiers de travail remplis par les 
mentorées 

•	 documentation à lire 

Les entraîneures mentorées indiquent que 
la formation en personne est particulière-
ment appréciée parce qu’il s’agit d’une 
approche qui permet de rencontrer d’autres 
entraîneures mentorées et qui facilite le 
réseautage au sein de leur sport (Banwell, 
Kerr et Stirling, 2017). 

Formation des mentors
Il est également important d’aider vos 
mentors à comprendre le but de l’expérience 
de mentorat, à développer les habiletés dont 
ils auront besoin pour remplir leur rôle  
efficacement, à apprendre comment élaborer 
un plan de mentorat et à avoir un aperçu 
du déroulement du processus de mentorat. 
Le Guide de mentorat pour le mentor 
fournit des informations et des ressources 
qui peuvent être utilisées dans le cadre de 
la formation, y compris des exercices qui 
visent à mesurer l’état de préparation, des 
autoévaluations à effectuer avant le début du 
programme de mentorat et des stratégies qui 
permettent de fixer des objectifs et d’établir 
un plan de mentorat en collaboration avec 
la mentorée. Ce document aide également 
les mentors à découvrir comment ils peuvent 
tirer le meilleur parti possible de l’expérience, 
notamment en fournissant des conseils sur le 
cheminement professionnel et en offrant du 
soutien psychosocial tout au long de la  
relation de mentorat. Voir le Guide de  
mentorat pour l’avancement des 
entraîneures : Des pratiques efficaces  
pour le mentor.

Vous devriez tenir compte des points 
suivants lors de l’élaboration de la formation 
s’adressant à vos mentors : contexte du 
programme, c.-à-d. raisons pour lesquelles 
il a été créé et objectifs visés; avantages que 
le mentorat procure aux mentors et aux 
mentorées; obstacles et leviers propres aux 
entraîneures; processus de mentorat utilisé 
dans le cadre du programme; occasions de 
faire part des attentes, des préoccupations et 

Formation portant sur le mentorat

Résultats de la formation 
pour la mentorée

•	 Apprendre en quoi consiste  
le mentorat 

•	 Comprendre son rôle et celui  
du mentor 

•	 Se faire une idée générale des 
attentes qui se rattachent à la 
relation de mentorat 

•	 Comprendre ses responsabilités  
à titre de mentorée 

•	 Apprendre à gérer les limites qui 
définissent la confidentialité et  
la relation 

•	 S’exercer à utiliser des habiletés 
qui lui seront utiles tout au long 
de la relation de mentorat 

Adapté de Strother-Taylor, 2003.
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des difficultés anticipées, et solutions pour 
surmonter ces défis; personnes-ressources 
clés et soutien auquel les mentors peuvent 
accéder tout au long du programme;  
conditions générales auxquelles toutes les 
parties acceptent de se conformer (The 
National Coaching Foundation, 2013). 

À l’instar des mentorées, les mentors 
apprécient particulièrement une formation 
en personne à laquelle participent tous les 
mentors, ce qui favorise la création de liens 
et l’établissement d’un réseau de collègues 
qui pourront s’appuyer les uns les autres 
pendant le programme (Kerr & Stirling, 2017). 
Vous pouvez même opter pour une formation 
qui réunit les mentors et les mentorées!

Pour veiller à ce que vos mentors reçoivent 
une formation qui rehaussera l’expérience 
vécue par les mentorées, vous pouvez leur 
recommander de suivre le module Mentorat 
du PNCE, qui est accessible dans toutes  
les provinces et dans tous les territoires : 
http://coach.ca/-p140497.

L’Association canadienne des entraîneurs 
(ACE) a récemment créé le module Mentorat, 

une ressource qui fait partie de la série de 
modules multisports du Programme national 
de certification des entraîneurs (PNCE) et 
qui peut être utilisée par tous les entraîneurs 
canadiens qui veulent réaliser des appren-
tissages formels à propos du mentorat. Le 
module est conçu pour aider les mentors 
à assumer leur rôle en s’appuyant sur des 
principes clairs et significatifs (Association 
canadienne des entraîneurs, 2017). Dans le 

cadre de cette formation formelle, les  
participants acquerront des connaissances 
en lien avec : le concept du mentorat; le 
processus de l’entraînement cognitif; les 
compétences en communication requises 
pour être un mentor efficace; les étapes du 
processus de mentorat. Ce cours est offert à 
l’échelle du Canada et représente une  
solution intéressante pour former les mentors  
qui œuvreront dans votre programme.

Module sur le mentorat du PNCE

L’Association canadienne des entraîneurs (ACE) a élaboré un module sur le mentorat 
dans le cadre de la série de modules multisports du Programme national de  
certification des entraîneurs (PNCE).

Pour plus d’information à propos du module sur le mentorat du PNCE, consultez le 
site http://coach.ca/multi-sport-training-s15501

Pour s’inscrire au module sur le mentorat, communiquez avec votre province ou 
territoire : http://coach.ca/-p140497

FAITES L’EXPÉRIENCE

Exemple de programme d’atelier pour les mentorées et les mentors
(9 h à 17 h, suivi d’un souper et d’une activité sociale)

Activité brise-glace  

Aperçu de l’atelier :
•	 Explication du contexte propre aux femmes dans le domaine 

de l’entraînement (p. ex., revue des statistiques sur les 
entraîneures, aperçu des obstacles et des leviers)

•	 Exercice de groupe : Discussion dirigée sur les obstacles  
et leviers rencontrés 

Pause

Aperçu du mentorat :
•	 Définition et fonctions du mentorat

•	 Avantages pour les mentorées et les mentors

Aperçu du programme de mentorat :
•	 But du programme

•	 Importance et contexte du programme

•	 Principaux rôles et responsabilités des mentorées et  
des mentors

Dîner  

Établissement d’une relation de mentorat efficace :
•	 Étapes à suivre pour un mentorat efficace

•	 Conseils pour faire preuve d’efficacité en tant que mentorée/
mentor à chaque étape 

Habiletés essentielles pour les mentors et les mentorées :
•	 Habiletés propres aux mentorées (p. ex., sortir de sa zone de 

confort, réseautage, professionnalisme)

•	 Habiletés propres aux mentors (p. ex., fournir des rétroactions, 
soutien relatif à la carrière, soutien psychosocial)

•	 Habiletés de base pour les mentors et les mentorées  
(p. ex., communication, compétences associées à la résolution  
de conflits) 

Pause

Défis potentiels et solutions :
•	 Exemples de défis et de solutions

Souper et activité sociale pour les mentorées et les 
entraîneurs mentors

Adapté de Mentoring Plus Workshop Series 1 (date inconnue)

FAITES L’EXPÉRIENCE
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Offrez une formation 
formelle à vos mentors 
grâce au module 
mentorat de l’ace.

Obtention et affectation de fonds

En tant qu’administrateur 
du sport, en plus de recruter, 
de jumeler et de former les 
entraîneurs qui s’engageront 
dans une relation de mentorat, 
vous devrez également trouver 
et affecter les fonds et les 
ressources nécessaires à la 
mise en œuvre du programme 
de mentorat. 

Vous pouvez demander une subvention 
à un organisme gouvernemental (p. ex., 
municipal, provincial ou fédéral) ou 
non gouvernemental ou encore vous 
enquérir du soutien financier offert par 
votre organisme provincial ou national 

de sport. Les fonds peuvent être utilisés 
à différentes fins : ateliers et activités de 
formation; activités de perfectionnement 
professionnel à l’intention des mentors 
et des mentorées; création de bulletins 
d’information pour transmettre des 
nouvelles importantes; bourses pour les 
participants au programme de mentorat; 
partage de pratiques exemplaires; 

voyages associés au mentorat; outils 
d’évaluation; création d’un programme de 
reconnaissance et de prix (p. ex., points de 
perfectionnement professionnel, cérémonie 
de remise de prix pour les collègues (adapté 
de Simpson & Beynon, 2005; Mentoring and 
Befriending, 2012).

Liste de vérification pour le financement

•	 Mon organisation dispose-t-elle de fonds qui pourraient être utilisés pour soutenir  
le programme de mentorat?

•	 Vers quels fonds et ressources externes pourriez-vous vous tourner pour soutenir  
votre programme de mentorat?

•	 Comment l’organisation pourrait-elle utiliser les fonds obtenus?

POINTS CLÉS
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HISTOIRES DE 
RÉUSSITE

Possibilités de financement pour votre programme de mentorat

•	 Culture, histoire et sport, gouvernement du Canada :  
https://www.canada.ca/fr/patrimoine-canadien/services/financement.html

•	 Favoriser les athlètes et les entraîneurs à la conquête de l’excellence (FACE) MC de Petro-Canada :  
http://retail.petro-canada.ca/fr/olympics/how-we-help.aspx

•	 Association canadienne pour l’avancement des femmes, du sport et de l’activité physique (ACAFS) :  
http://www.caaws.ca/prix-et-subventions/autres-occasions-de-financement-2/?lang=fr

•	 Condition féminine Canada :  
http://www.swc-cfc.gc.ca/fun-fin/index-fr.html

•	 Fonds du sport féminin :  
https://www.lesportfeminin.ca/

•	 Financement de viaSport :  
http://www.viasport.ca/grants/other-funding-sources

•	 Financement d’À nous le podium :  
http://www.anouslepodium.org/Financement

•	 Programme de financement des entraîneurs communautaires du Groupe Investors :  
http://coach.ca/programme-de-financement-des-entra%C3%AEneurs-communautaires-du-groupe-investors-s12763

•	 Fonds ontarien d’action communautaire pour les sports et les loisirs :  
http://www.grants.gov.on.ca/GrantsPortal/fr/OntarioGrants/PRDR006919.html

•	 Financement du gouvernement de la Colombie-Britannique pour le sport :  
http://www2.gov.bc.ca/gov/content/sports-culture/sports/sport-funding

FAITES L’EXPÉRIENCE

Liste de vérification pour la mise sur pied de votre programme de mentorat
� � À titre d’administrateur du sport, comprendre quels sont vos rôles et responsabilités dans le cadre du programme de mentorat 

� � Recruter et jumeler les entraîneurs en utilisant une approche qui répond aux besoins de votre programme 

� � Organiser la formation des mentorées et des mentors 

� � Explorer les possibilités de financement pour votre programme 

POINTS CLÉS

« Le processus de mentorat aide l’entraîneure et ouvre la voie 
au perfectionnement professionnel. Le mentorat permet aussi 
d’intégrer un réseau de soutien qui n’est actuellement pas 
toujours accessible aux entraîneures. »

Lorraine Lafrenière (chef de la direction, ACE)
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33
Une fois le programme de mentorat en cours, vous devriez continuer 
d’assurer un suivi et d’offrir du soutien. Les mentors et les mentorées 
sont plus susceptibles de participer activement s’ils savent que vous êtes 
intéressé au programme, que vous épaulez les participants et que vous 
êtes en mesure de leur fournir de l’aide s’ils doivent gérer des conflits 
ou des difficultés. De plus, ils sentiront que vous êtes conscient – et 
reconnaissant - du temps et de l’énergie qu’ils consacrent au programme.  

GESTION DU PROGRAMME 
DE MENTORAT 

© CAAWS and CAC 2017
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HISTOIRES DE 
RÉUSSITE

Il est important, tout 
particulièrement au début du 
programme, que vous ayez 
des contacts réguliers avec les 
mentors et les mentorées à des 
moments établis à l’avance 
(p. ex., à tous les mois, à tous 
les deux mois). Vous pourrez 
ainsi vous assurer du bon 
déroulement du processus de 
jumelage et d’établissement 
du plan de mentorat.

 Par la suite, les contacts pourront être plus 
espacés, mais vous êtes tout de même 
encouragé à surveiller la progression du 
programme afin d’offrir du soutien, si 
cela s’avère nécessaire, et de reconnaître 
la valeur du travail accompli par les 
entraîneurs.

Soutien constant

« Lorsque le mentorat des entraîneures repose sur un partenariat 
axé sur des objectifs et des résultats communs, il représente 
un formidable outil pour promouvoir le développement des 
entraîneures de notre association. »

Tamara Medwidsky (directrice administrative, Canada Lutte)

Offrir un soutien constant

Questions clés pour planifier le soutien :

•	 Dans quelle mesure mon organisme de sport devrait-il s’impliquer dans le programme?

•	 À quelle fréquence devrais-je contacter les entraîneurs qui participent au programme?

•	 Devrais-je rencontrer les mentors et les mentorées séparément, ensemble ou en 
utilisant une formule mixte?

•	 Est-il plus indiqué d’opter pour des rapports formels ou informels – ou les deux – 
pour rendre compte des progrès?

•	 Comment puis-je contribuer au maintien des limites de la relation de mentorat?

•	 De quelle façon la confidentialité sera-t-elle gérée afin de protéger la relation  
de mentorat?

•	 Comment puis-je motiver les entraîneurs à maintenir leur niveau d’engagement 
tout au long du programme?

•	 L’organisme de sport devrait-il envoyer des rappels aux participants afin qu’ils 
rencontrent leur mentor/mentorée?

•	 Comment puis-je assurer un suivi informel du programme afin de détecter tout 
conflit ou défi qui pourrait survenir?

FAITES L’EXPÉRIENCE
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En gérant le programme de 
mentorat et en ayant des 
contacts avec les entraîneurs 
participants, vous serez peut-
être appelé à formuler des 
rétroactions. 

Il est possible que les entraîneurs vous 
demandent des conseils à propos de la 
relation de mentorat, de l’établissement du 
plan de mentorat ou des défis auxquels ils 
sont confrontés. Les rétroactions que vous 
formulez à propos des comportements et 
des idées devraient être objectives et viser 
à clarifier certains points, à résoudre des 
problèmes et à faire éclore de nouvelles 
possibilités (Thomas et Arnold, 2011). Les 
stratégies ci-après sont utiles lorsque l’on 
désire offrir des rétroactions constructives 
(Altmiller, 2016):

•	 Le message central doit être clair

•	 La rétroaction doit être offerte au 
moment opportun

•	 La discussion doit être présentée  
comme une occasion d’apprentissage  
et d’amélioration personnelle

•	 La personne qui fournit la rétroaction 
doit être courtoise et respectueuse et 
rester calme et concentrée

•	 Une atmosphère accueillante et ouverte 
doit être instaurée afin d’atténuer les 
attitudes défensives

•	 La personne qui reçoit la rétroaction doit 
comprendre que l’enjeu est abordé sous 
différents angles

•	 La personne qui offre/reçoit la rétroac-
tion doit être encouragée à effectuer une 
autoréflexion, tant pendant la conversa-
tion qu’à la suite de celle-ci

Questions pour alimenter la réflexion  
avec les mentorées et les mentors

LA MÉTHODE DES 5 C 
La méthode des 5 C est un modèle de réflexion reposant sur cinq composantes 
essentielles : le contact, la contemplation, la correction du cap, la congratulation et  
la célébration (Allen, 2015). Essayez de recourir à ces questions lorsque vous rencontrez 
les entraîneurs pour mesurer les progrès accomplis dans le cadre du programme de 
mentorat.

Le contact a trait à la qualité de la 
relation entre le mentor et la mentorée :

•	 Comment évaluez-vous la relation 
établie jusqu’ici avec votre mentor/
mentorée?

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

•	 Que faut-il faire pour renforcer encore 
plus avant la relation avec votre mentor? 

La contemplation consiste à réfléchir sur 
les objectifs du mentorat et les progrès 
accomplis : 

•	 Quels objectifs préalablement établis 
avez-vous atteints à ce jour?

•	 Quels objectifs préalablement établis 
reste-t-il à atteindre?

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

•	 Y a-t-il de nouveaux objectifs que 
vous aimeriez fixer avec votre mentor/
mentorée? 

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

•	 Y a-t-il des comportements, des 
actions ou des attitudes qui doivent 
être revus ou raffinés pour que vous 
atteigniez vos objectifs?

•	 Quels obstacles sont susceptibles 
d’entraver votre progression?

La congratulation encourage l’intégration 
de rétroaction régulière sur les réussites :

•	 En tant que mentor/mentorée, quelle 
a été votre plus grande réussite 
jusqu’ici? 

•	 Quelle situation vous a amené à sortir 
de votre zone de confort?

•	 Comment avez-vous acquis de 
nouveaux savoir-faire et de nouvelles 
perspectives sur vous-même?

 
La célébration consiste à réfléchir 
sur votre réussite à mesure que vous 
progressez dans le mentorat :

•	 Qu’avez-vous fait pour suivre et 
célébrer vos réussites?

•	 Qu’a fait votre mentor/mentorée pour 
célébrer vos réussites?

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

Adapté d’Allen, 2015.

FAITES L’EXPÉRIENCE
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Gestion des conflits

En tant qu’administrateur du 
sport, lorsque vous mettez un 
programme de mentorat en 
œuvre, il est possible que vous 
ayez à aider les mentors et les 
mentorées à gérer les conflits qui 
pourraient survenir dans le cadre 
de leur relation. Soyez donc prêt 
à intervenir si l’on vous demande 
d’agir comme médiateur ou si 
vous constatez qu’un conflit est 
sur le point d’éclater. 

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 où les participants se sentent 
inhibés. Un point de départ important 
consiste à reconnaître 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 
contradictoires de part et d’autre, des luttes 
de pouvoir liées au choix de la personne 
dont les besoins sont au cœur de l’expérience,  
les problèmes liés au contrôle, les person-
nalités incompatibles, le manque d’expertise 
perçu, le manque de professionnalisme 
(Hobson, Ashby, Malderez et Tomlinson, 
2009, Hudson, 2014, Rush, Blair, Chapman, 
Codner et Pearce, 2008). Il est à prévoir 
que votre mentor ne répond pas toujours 
à vos attentes et que vous n’êtes 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 à votre partenariat de 
continuer de manière positive et productive 
(Rensselaer Polytechnic Institute, 2017). 
Avant de faire face à un problème avec vos 
mentors et vos mentorées, vous devriez 
réfléchir au moyen le plus approprié pour 
faire part de vos préoccupations, déterminer 

s’il est pertinent d’intervenir et réfléchir aux 
incidences possibles d’une discussion sur le 
partenariat mentor-mentorée (Université de 
Toronto, 2017). Si vous décidez d’aborder le 
problème, vous pouvez prendre quelques 
mesures générales pour vous aider à 
soulever le problème avec votre mentor, 
y compris revoir votre plan de mentorat; 
maintenir une communication ouverte et 
honnête; demander des conseils aux autres 
et faire la suggestion de vous joindre à un 
atelier de perfectionnement professionnel 
ensemble (Hudson, 2014).

On croit souvent qu’un conflit ne peut 
entraîner que des conséquences négatives. 
Les retombées peuvent toutefois être  
positives si le conflit est géré efficacement. 
En gardant cela à l’esprit, vous serez  
davantage motivé à aborder les conflits 
de front en agissant rapidement et 
adéquatement.

Il faut gérer les conflits 
pour s’assurer qu’il s’agit 
d’une occasion unique 
d’améliorer la relation 
de mentorat.
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HISTOIRES DE 
RÉUSSITE

Conséquences d’un conflit

Positives

•	 IAccroissement de la motivation et de la créativité

•	 Clarification des problèmes et des rôles

•	 Augmentation de la cohésion

•	 Plus de souplesse sur le plan des idées

•	 Dévoilement des lacunes ou des problèmes associés au 
programme

Négatives

•	 Découragement et stress

•	 Perte de confiance à l’égard des collègues

•	 Perturbation de la communication et de la coopération

•	 Relations improductives ou insatisfaisantes

•	 Baisse de productivité 

Référence : Hanson, date inconnue.

« Je sais que cette expérience [le mentorat] m’a profondément 
influencée et j’espère que d’autres jeunes entraîneures pourront 
en profiter. »

Megan Pinske (entraîneure et ancienne mentorée, basketball)

« Marche à suivre » en matière de gestion de conflits

Étant donné que vous êtes une figure d’autorité pour les mentors et les mentorées, vous devez être à l’avant-plan lorsque vient le 
temps de gérer les conflits. Sachez reconnaître les conflits, qu’ils soient apparents ou latents. Les conflits apparents donnent lieu 
à des incidents observables, p. ex., des disputes ou des plaintes exprimées de vive voix. Les conflits latents prennent une forme 
indirecte, p. ex., un manque de coopération ou d’engagement. La liste qui suit propose des stratégies qui peuvent être employées 
par les tiers médiateurs, un rôle que vous serez peut-être amené à jouer en tant qu’administrateur du sport.

•	 Soyez franc : Faites face aux problèmes dès qu’ils se 
manifestent. Si vous évaluez la situation et croyez pouvoir 
être utile, fiez-vous à votre intuition.

•	 Soyez réceptif : Faites preuve d’ouverture vis-à-vis les 
différents points de vue – faites savoir à toutes les parties 
concernées que les opinions peuvent être exprimées sans 
crainte et qu’il est acceptable de ne pas être d’accord avec 
vous, avec la mentorée ou avec le mentor. 

•	 Dépersonnalisez : Envisagez le conflit comme une question 
qui peut être résolue et non comme un problème personnel. 
Mettez l’accent sur la raison plutôt que sur les émotions ou 
l’amour-propre.

•	 Expliquez clairement le processus de prise de décision : 
Toutes les parties concernées doivent savoir comment le 
conflit sera résolu : unilatéralement, en consultation ou par 
consensus.

•	 Apprenez à écouter : Employez vos aptitudes en matière 
d’écoute et de communication afin de vous assurer de saisir 
les faits et de démontrer que vous accordez de l’importance 
à l’opinion de la mentorée et du mentor.

•	 Encouragez la prise de responsabilité : Aidez les mentors 
et les mentorées à reconnaître leur part de responsabilité 
dans le conflit sans leur adresser de blâme, et décrivez les 
améliorations qui peuvent être apportées. 

Référence : Guttman, 2004.

POINTS CLÉS
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Discuter des conflits ou des défis avec votre mentor

Dans les cas où vous envisagez de soulever un problème avec les mentors ou les mentorées au moyen d’une discussion, une approche 
appelée ECESA peut être utile pour lancer la conversation et préciser le problème. Voici comment se déroule l’approche ECESA :  

•	 Énoncé d’ouverture : J’ai un problème/un défi...

•	 Comportement : Quand  (préciser le problème/le comportement)

•	 Effet :  Parce que  (décrire les effets  sur vous)

•	 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 l’approche ECESA, il est important de reconnaître la réponse et le point de vue du mentor et de la mentorée 
(p. ex., ses sentiments, ses défis et les raisons de son comportement), de déterminer un terrain d’entente avec votre mentor/ 
mentorée et de collaborer pour résoudre le problème ou surmonter le défi.

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

FAITES L’EXPÉRIENCE

Reconnaître et récompenser

Les mentors et les mentorées 
ont probablement passé un 
temps considérable à nouer  
une relation, à fixer des 
objectifs, à planifier et à 
surmonter des défis. 

L’organisme de sport dont ils font partie 
a la responsabilité de reconnaître et de 
souligner leurs efforts et doit également 
les récompenser d’avoir pris part au 
programme et d’avoir obtenu du succès. 
Lorsque les entraîneurs ont le sentiment 
que leur organisme de sport mesure et 
apprécie les efforts qu’ils déploient en 
participant au programme de mentorat, ils 
s’investissent en général dans ce dernier 
avec plus de conviction. Cette approche 
est logique car la reconnaissance des 
accomplissements contribue à créer 

un environnement motivant sur le plan 
psychologique, ce qui tend à accroître 
le rendement et à rendre le travail plus 
agréable et plus enrichissant pour les 
individus (Appelbaum et Kamaal, 2000; 
Beary, 1990, tel que cité dans Koning, 
1993). La reconnaissance intentionnelle 
des réussites valide la perception de soi et 
renforce les relations qui ont joué un rôle 
clé dans l’obtention de ce succès, ce qui 
s’applique vraisemblablement à la relation 
de mentorat (Macoby, 1988, tel que cité 
dans Koning, 1993).

Liste de vérification pour la gestion du mentorat
� � Offrir un soutien constant et communiquer avec les entraîneurs à intervalles réguliers

� � Gérer les conflits de manière à s’assurer que ces derniers puissent être une source de croissance

� � Exprimer les marques de reconnaissance en temps opportun

POINTS CLÉS
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Comment reconnaître et souligner les efforts des mentors et des mentorées

Approches formelles :

•	 Rencontrer les entraîneurs sur une base régulière afin de 
recueillir leurs rétroactions à propos de l’expérience

•	 Organiser un événement annuel pour rendre hommage 
aux entraîneurs qui ont participé au programme

•	 Offrir une compensation financière pour le temps 
consacré au mentorat

•	 Créer un certificat qui sera bien en vue au siège de 
l’organisme de sport

•	 Décerner des points de perfectionnement professionnel 
aux mentors et aux mentorées

•	 Souligner la participation des entraîneurs dans le bulletin 
d’information de l’organisme

Approches informelles :

•	 Poser des questions à propos de l’expérience de mentorat 
lorsque vous croisez les mentors et les mentorées

•	 Féliciter les entraîneurs des succès obtenus dans le cadre 
du programme à l’occasion des réunions  d’équipe

•	 Afficher une attitude enthousiaste à l’égard du programme 
lors des réunions d’équipe

 
Peu importe l’approche ou la combinaison d’approche que vous décidez d’employer, vous devriez appliquer les principes ci-après :

•	 mettez l’accent sur les aspects positifs

•	 exprimez votre satisfaction lorsque des défis sont surmontés

•	 soyez sensible aux efforts que les entraîneurs déploient dans le cadre du programme

•	 offrez des marques de reconnaissance au moment opportun. Ne laissez pas passer l’occasion de reconnaître et de souligner  
la valeur du travail effectué 

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

La reconnaissance contribue  
à instaurer un climat 
agréable et motivant.
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44
Le mentorat peut présenter des avantages pour la mentorée, le mentor et l’organisme de 
sport. En évaluant votre programme de mentorat, vous pouvez recenser ces avantages, 
mesurer l’efficacité du programme et mieux comprendre les composantes qui ont donné 
de bons et de moins bons résultats, ce qui vous permettra d’apporter des ajustements 
lors de vos prochains projets. 

ÉVALUATION DU 
PROGRAMME DE MENTORAT
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L’évaluation de programme 
consiste à appliquer des 
méthodes formelles afin 
de recueillir des données à 
propos d’un programme, d’un 
produit ou d’une performance 
(Mertens et Wilson, 2012). 

Ces données peuvent ensuite éclairer le 
processus décisionnel qui influe sur la 
qualité du programme et/ou les éléments 
à améliorer. D’un point de vue pratique, 
l’administrateur du sport peut distribuer des 
questionnaires et réaliser des entrevues avec 
les mentors et les mentorées afin d’obtenir 
des données sur les expériences vécues dans 
le cadre du programme et les résultats que 
celui-ci a produits. Lorsque l’année financière 
prend fin, il peut être utile de savoir quels 

changements doivent être apportés au 
programme, le cas échéant, et de dresser le 
portrait des ajouts qui pourraient être réalisés 
afin d’en améliorer l’efficacité.

Pourquoi est-il 
important d’évaluer 
votre programme de 
mentorat? 
L’évaluation contribue au processus d’ 
assurance de la qualité du programme 
et permet de comprendre comment il 
contribue à l’avancement des femmes 
au sein de la collectivité de l’entraînement. 
L’évaluation offre en outre la possibilité 
de planifier et d’améliorer les prochaines 

versions du programme afin qu’il réponde 
aux besoins des participants, y compris 
les mentors, les mentorées, l’organisme 
de sport et le personnel administratif. 
L’évaluation est une stratégie qui devrait 
être appliqué en continu et perçue comme 
un outil qui favorise la croissance et une 
meilleure compréhension des retombées 
que le programme de mentorat génère au 
fil du temps, au fur et à mesure qu’il change 
pour refléter la progression des pratiques 
d’entraînement (Stirling, Kerr, Banwell, 
MacPherson et Heron, 2016).

En quoi consiste l’évaluation de 
programme?

L’évaluation approfondit la 
réflexion et, par conséquent, 
améliore la façon dont 
nous élaborons, mettons 
en œuvre et modifions nos 
programmes. 
(Fitzpatrick, Sanders et Worthen, 2011, p. 33).
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Modèle pratique pour l’évaluation du 
programme de mentorat

Le modèle CIPP de Daniel Stufflebeam est un 
outil pratique qui peut vous aider à évaluer 
votre programme de mentorat. L’acronyme 
CIPP réfère à ce qui suit : contexte (évaluer 
les objectifs du programme), intrants 
(évaluer le plan du programme), processus 
(évaluer ce qui s’est passé pendant le 
mentorat) et produit (évaluer les résultats du 
programme) (Stufflebeam et Coryn, 2014). 
Grâce au modèle CIPP, les intervenants liés 
au programme peuvent utiliser les résultats 
de l’évaluation pour produire des informations 
utiles qui leur permettront d’améliorer le 
programme. 

Vous pouvez recueillir de l’information sur le 
programme en utilisant des questionnaires 
ou en organisant des entrevues individu-
elles ou de groupe avec les mentors et les 
mentorées.

Évalution du 
contexte
Objectifs

Évalution du 
produit

Résultats

Évalution du 
processus

Actions

Évalution des 
intrants

Plans

Modèle 
CIPP

Questionnaire de rétroaction pour les mentors et les mentorées   

•	 À quelle fréquence communiquez-vous avec votre mentor/mentorée?

•	 De quelle façon avez-vous été en communication avec votre mentor/mentorée pendant le programme?

•	 Quels sont les principaux objectifs que vous vous êtes fixés dans le cadre du programme de mentorat?

•	 Quels sont les aspects positifs du mentorat?

•	 Quels défis avez-vous rencontrés dans le cadre du programme de mentorat?

•	 En tant qu’entraîneur(e), avez-vous changé suite à votre participation au programme de mentorat (p. ex., opinions, sentiments, 
comportements)?

•	 En tant que personne, avez-vous changé suite à votre participation au programme de mentorat (p. ex., opinions, sentiments, 
comportements)?

•	 Quelles réussites avez-vous partagées, vous et votre mentor?

•	 De quelle façon votre organisme de sport pourrait-il vous offrir un meilleur soutien dans le cadre du programme de mentorat? 

Adapté de Banwell, Kerr et Stirling, 2017.

FAITES L’EXPÉRIENCE
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HISTOIRES DE 
RÉUSSITE

« Des preuves concrètes nous permettent de conclure qu’un 
programme de mentorat bien structuré peut fournir des outils et des 
conseils d’une grande utilité aux entraîneures, ce qui, nous l’espérons, 
les aidera à œuvrer avec succès dans le domaine de la haute 
performance dans l’avenir. »

Debbie Kirkwood (directrice de la haute performance, Tennis Canada)

Lorsque vous évaluez votre programme de mentorat, posez-vous les questions suivantes…

Contexte :

•	 Présentement, quelle est la situation des entraîneures dans 
mon sport? Au sein de mon organisme?

•	 Jusqu’à quel point le mentorat répond-t-il aux besoins des 
entraîneures en ce qui a trait à l’avancement professionnel 
dans mon sport/organisme de sport?

•	 Quels sont les facteurs conceptuels qui contribuent à 
faciliter la réussite du mentorat? Quels sont les obstacles?

Intrants :

•	 Quels sont les objectifs de mon programme de mentorat?

•	 En quoi consiste le plan qui régit l’élaboration et la mise en 
œuvre de mon programme de mentorat?

•	 Dans quelle mesure la structure, la procédure et les plans qui 
sous-tendent mon programme de mentorat correspondent-ils 
aux valeurs, à l’énoncé de mission et aux objectifs de mon 
organisme de sport? 

•	 Quels sont les outils, le personnel et les fonds auxquels j’ai 
accès pour soutenir mon programme de mentorat?

Processus :

•	 Quelles sont les composantes/activités essentielles de mon 
programme de mentorat?

•	 Quel lien y a-t-il entre ces activités et les objectifs et les 
résultats attendus du programme?

•	 Quels objectifs sont établis par les mentors et les mentorées 
en ce qui concerne le mentorat? Comment ces objectifs 
sont-ils pris en considération dans la relation de mentorat?

•	 Quels succès ont été obtenus dans le cadre de mon 
programme de mentorat?

•	 Quels sont les défis qui peuvent survenir dans le cadre de 
mon programme de mentorat?

Produit :

•	 Quelles retombées prévisibles et imprévisibles le 
programme a-t-il eues sur les mentors, les mentorées, 
l’organisme de sport et la collectivité dans son ensemble? 
 
 

Adapté de Mertens et Wilson, 2012; Stirling et coll., 2016; Stufflebeam et Coryn, 2014.

POINTS CLÉS
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Exemple de guide pour les entrevues :   
Six étapes permettant d’assurer l’efficacité du mentorat pour les entraîneures

Évaluer la préparation :

•	 Comment en êtes-vous arrivé à la 
conclusion que le mentorat était une 
option intéressante pour vous?

•	 Quelles sont les principales moti-
vations qui vous ont incité à vous 
engager dans la relation de mentorat?

Se préparer :

•	 Quels aspects des exercices tels que 
l’évaluation à 360° de l’entraîneur,  
l’ITMB ou le questionnaire « L’entraîneur/ 
le mentor que je veux être » vous ont 
été utiles pour vous préparer à la 
relation de mentorat?

•	 Que vous ont appris des exercices tels 
que l’évaluation à 360° de l’entraîneur 
à propos de vos compétences en 
entraînement? D’un point de vue plus 
général, qu’avez-vous appris sur votre 
pratique de l’entraînement en vous 
prêtant à des exercices tels que l’ITMB, 
« Ma philosophie d’entraînement »  
et « L’entraîneur/le mentor que je  
veux être »?

•	 Comment la formation sur le mentorat 
vous a-t-elle aidé à entreprendre la 
relation de mentorat?

•	 À quels obstacles avez-vous été 
confronté en vous préparant à participer 
à la relation de mentorat?

•	 Après avoir fait les activités de 
préparation, que pensiez-vous et 
que ressentiez-vous à l’idée d’entre-
prendre la relation de mentorat? 

Préparer le terrain :

•	 Quels aspects du processus d’étab-
lissement d’une vision et d’objectifs 
avez-vous trouvés pertinents dans le 
cadre de votre relation de mentorat? 
S’il y a lieu, quels aspects ne vous ont 
pas semblé pertinents? Pourquoi?

•	 En tant qu’entraîneur, qu’avez-vous 
appris au sujet de vos besoins 
personnels et professionnels (qualités) 
en ce qui a trait à la création d’un 
plan et d’un processus de mentorat 
axé sur l’acquisition d’habiletés et de 
connaissances liées à l’entraînement? 
De quelle façon cet apprentissage 
s’est-il fait?

•	 Après avoir terminé cette étape, dans 
quelle mesure vous sentiez-vous prêt 
à mettre votre plan de mentorat en 
œuvre?

Travailler en commun :

•	 Quels aspects du travail que vous et 
votre mentor/mentorée avez réalisé 
en commun avez-vous trouvés 
pertinents dans le cadre de votre 
relation de mentorat? S’il y a lieu, 
quels aspects ne vous ont pas semblé 
pertinents? Pourquoi?

•	 S’il y a lieu, quelles habiletés/
connaissances avez-vous acquises en 
lien avec l’entraînement? S’il y a lieu, 
quelles compétences de vie trans-
férables avez-vous acquises? De quelle 
façon l’apprentissage/l’acquisition 
s’est-il fait?

•	 S’il y a lieu, quels obstacles/appuis 
avez-vous rencontrés lorsque vous 
avez mis votre plan de mentorat en 
pratique?

Récapituler :

•	 Dans quelle mesure étiez-vous prêt 
à mettre un terme à votre relation de 
mentorat lorsque celle-ci a pris fin?

•	 Dans quelle mesure les objectifs qui 
figuraient dans votre plan de travail 
(le plan de travail de votre mentorée) 
ont-ils été atteints? De quelle façon 
ont-ils été atteints?

•	 S’il y a lieu, quels obstacles/appuis 
avez-vous rencontrés lors de la phase 
de récapitulation?

Évaluer et planifier les prochaines 
étapes :

•	 À la suite de votre dernière rencontre 
avec votre mentor/mentorée, jusqu’à 
quel point étiez-vous satisfait de la 
relation de mentorat? 

•	 Dans quelle mesure le mentorat a-t-il 
répondu à vos attentes? 

•	 Qu’avez-vous appris en participant  
au programme de mentorat? Quelles 
ont été vos réussites, et quels ont été 
vos défis?

•	 Comment cette expérience de 
mentorat influencera-t-elle ce que 
vous allez faire maintenant?

Adapté de Banwell, Kerr et Stirling, 2017.

Liste de vérification pour l’évaluation du programme de mentorat
� � Comprendre en quoi l’évaluation consiste et pourquoi elle est importante pour faire croître et améliorer votre 
programme de mentorat 

� � Utiliser un modèle pratique (p. ex., le modèle CIPP) pour évaluer le programme

� � Distribuer un questionnaire aux mentors et aux mentorées ou effectuer des entrevues individuelles ou de groupe  
afin d’évaluer le programme de mentorat

POINTS CLÉS

FAITES L’EXPÉRIENCE
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55
Ce chapitre donne un aperçu des résumés des lignes directrices 
fournies dans chacun des chapitres précédents. De plus, il comporte 
des recommandations finales pour améliorer davantage l’avancement 
des femmes comme entraîneures au-delà du mentorat.

CONCLUSION DES 
RECOMMANDATIONS
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HISTOIRES DE 
RÉUSSITE

Les trois étapes ci-dessous 
résument le contenu 
des chapitres présentés 
précédemment. Elles devraient 
être appliquées dans l’ordre 
afin que votre programme  
de mentorat soit le plus 
efficace possible : 1) élaborer  
le programme de mentorat;  
2) gérer le mentorat; 3) évaluer  
le programme de mentorat. 

Résumé

« Le manque de femmes occupant des postes de leadership aux 
plus hauts niveaux de notre sport est préoccupant. Notre ONS 
estime que le Programme de mentorat des entraîneures est un 
pas dans la bonne direction car il nous aide à prendre conscience 
de certains des défis et des obstacles actuels et nous permet de 
proposer une solution : le mentorat. »

Debbie Kirkwood  (directrice de la haute performance, Tennis Canada)

Pratiques de mentorat efficaces pour les gestionnaires de sport

PRACTICE COMPOSANTES CLÉS

Élaborer le 
programme 
de mentorat

•	 Comprendre vos rôles et responsabilités en tant 
qu’administrateur du sport

•	 Recruter et jumeler les entraîneurs

•	 Former les mentorées et les mentors

•	 Obtenir et affecter les fonds

Gérer le 
mentorat

•	 Offrir un soutien constant

•	 Gérer les conflits dans le cadre du mentorat

•	 Reconnaître et souligner les efforts des mentors et des 
mentorées

Évaluer le 
programme 
de mentorat

•	 Comprendre en quoi l’évaluation consiste et pourquoi 
elle est importante pour votre programme de mentorat

•	 Utiliser un modèle pratique (p. ex., le modèle CIPP) 
pour évaluer le programme
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Promouvoir les femmes entraîneures 
au-delà du mentorat

Alors que le mentorat est une approche 
pour développer et faire progresser les 
femmes dans le milieu de l’entraînement, 
il existe d’autres stratégies qui favorisent 
l’avancement des entraîneures au-delà 
du mentorat. Les stratégies suivantes sont 
tirées de la littérature sur les entraîneures. 
Bien que cette liste ne soit pas exhaustive, 
elle devrait alimenter la réflexion sur ce 
que votre organisation sportive et vous 
pouvez faire pour promouvoir et soutenir 
les entraîneures.

 

Que faire pour 
promouvoir l’avance-
ment des entraîneures 
au-delà du mentorat?
Conserver les femmes actuelles dans les 
postes d’entraîneures : Retenir les femmes 
entraîneures dans leurs postes actuels et 
rendre ces postes plus attrayantes sont des 
stratégies importantes afin que les autres 
femmes voient le milieu de l’entraînement 
comme une option de carrière viable.
Questions critiques à vous poser :

•	 Comment puis-je soutenir les 
entraîneures qui œuvrent actuellement 
dans mon organisation sportive?

•	 Quelles sont les ressources requises pour 
ce soutien? Où puis-je accéder à ces 
ressources?

•	 Comment puis-je rendre les postes 
actuels d’entraîneures plus attrayants?

Établir des quotas d’embauche : les 
quotas d’embauche exigent que vous 
engagiez un nombre précis d’entraîneures 
(et d’entraîneurs) dans votre organisation 
sportive. Par exemple, on pourrait adopter 
la règle Rooney, qui exigerait que votre 
organisation sportive passe en entrevue des 
candidats membres de minorités, y compris 
des femmes, pour chaque poste d’entraîneur 
qui se libère. Questions essentielles à  
vous poser :

•	 Comment puis-je assurer que mon 
organisation sportive considère les 
minorités, comme les femmes, pour 
chaque poste d’entraîneur?

•	 Comment puis-je ouvrir plus de portes 
afin de passer des femmes en entrevue 
pour des postes d’entraîneurs des 
équipes féminines et masculines?

Créer des possibilités de partage d’un 
emploi : Beaucoup de femmes font face 
au défi de poursuivre une carrière en 
entraînement tout en cherchant à concilier 
d’autres responsabilités à la maison et 
dans le monde du travail. Les possibilités 
de partage d’emploi permettraient aux 
femmes de co-entraîner et serait une 
solution pratique et créative pour rendre 
l’entraînement une possibilité de carrière 
viable pour les femmes. Questions essentielles 
à vous poser :

•	 Le partage d’emploi fonctionnerait-il 
dans mon organisation sportive? Si oui, 
comment? Si non, pourquoi?

•	 Quelles sont les autres possibilités qui 
permettraient aux femmes de rester 
entraîneures?

Promulguer des politiques d’équité 
entre les sexes : les politiques d’équité 
entre les sexes qui ont des objectifs bien 
articulés pour atteindre l’équité entre les 
sexes dans votre organisation sportive, des 
plans élaborés pour atteindre ces objectifs 
et des ressources mises en place pour 
surveiller les progrès sont des moyens très 
efficaces pour faire avancer les femmes 
dans le milieu de l’entraînement. Questions 
essentielles à vous poser :

•	 Les objectifs énoncés dans la politique 
d’équité entre les sexes de mon organisme  
sportif sont-ils réalisables?

•	 Quel est le plan de mon organisme 
sportif pour atteindre ces objectifs?

•	 Comment mon organisation sportive 
surveillera-t-elle ses progrès vers la 
réalisation des objectifs énoncés dans 
leur politique d’équité entre les sexes?

Changez la culture du sport au sein de 
votre organisation : tout le monde a une 
voix dans votre organisation sportive et a 
la responsabilité de veilleur à ce que les 
entraîneures aient des carrières viables 
dans le milieu de l’entraînement. C’est 
aussi grâce à vos actions que vous pouvez 
promouvoir le changement dans votre 
organisation et commencer à transformer 
la culture du sport en un environnement 
inclusif et équitable pour les entraîneurs 
masculins et féminins. Questions essenti-
elles à vous poser :

•	 Que puis-je faire aujourd’hui qui fera une 
différence positive pour les entraîneures 
au sein de mon organisation sportive?

•	 Comment rendre mon organisation 
sportive plus inclusive pour les 
entraîneures?

Adapté de Marshall, Demers et Sharpe, 2010.
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Sommaire des recommandations finales

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

� � Pour continuer à faire avancer la cause des entraîneures au-delà du mentorat, conserver les postes actuels d’entraîneures; 
établir des quotas d’embauche; créer des possibilités de partage du travail; promulguer des politiques d’équité entre les 
sexes; et changer la culture du sport au sein de votre organisation sportive

POINTS CLÉS
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