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Les femmes qui obtiennent le soutien d’une 
mentore ou d’un mentor progressent plus 
rapidement et jusqu’à des niveaux plus 
élevés que celles qui n’obtiennent pas ce type 
soutien3.

Le mentorat peut être officiel ou non officiel 
ainsi qu’à court ou à long terme.

Le mentorat officiel est généralement mis 
en place par une organisation ou un milieu de 
travail, présente des attentes déjà formulées 
au départ, comprend un début et une fin 
ainsi que des activités sociales. Ce type de 
mentorat permet de créer un environnement 
où il est facile de s’investir, mais peut, en 
revanche, soulever des inquiétudes quant 
au nombre d’heures qu’il nécessite et au 
caractère « visible » de la relation.

Le mentorat non officiel est généralement 
organisé par les individus eux-mêmes et 
les attentes ne sont pas nécessairement 
déterminées à l’avance et doivent être fixées 
par la mentore ou le mentor ainsi que la 
mentorée ou le mentoré. Ces attentes visent 
à répondre à un besoin précis. Le nombre 
d’heures d’implication est plus souple et ce 
type de mentorat est moins «  visible  ». La 
difficulté à établir des liens peut compliquer 
l’engagement dans ce type de mentorat.

Le mentorat à court terme inclut le 
mentorat éclair, les mentores et mentors 
associés à un projet spécifique, la formation 
par observation ainsi que les mentores et 
les mentors de transitions (pour faciliter les 
transitions de postes ou de milieux de travail 
au cours d’une carrière).

Le mentorat à long terme inclut des 
rencontres régulières ou ad hoc, le mentorat 
par les pairs ainsi que la plupart des 
programmes de mentorat.

Le mentorat en ligne peut également se 
réaliser selon ces deux formats.
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Les conditions facilitantes1 

Ces six conditions doivent être réunies pour développer une 
relation dans laquelle une personne se sentira 

à l’aise de se dévoiler1.
En mentorat, cette relation est réciproque.

Inefficaces :
• Sont hors-contexte
• Sont contraignantes
• Imposent l’acquiescement
• Force les choix
• Ne valorisent pas de « bonne 

réponse »
• Sont de type oui/non

Efficaces :
• Se concentrent sur la 

personne
• Sont ouvertes
• Portent sur le « pourquoi » 

(sans que cela ne devienne 
trop intimidant).

Types de questions

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Conseiller

Analyser et 
interpréter

Poser des 
questions

Rassurer et 
soutenir

Tenir compte 
des sentiments

Classement des réactions facilitantes2

Témoigne d’une écoute attentive de 
l’autre et comprend son expérience 
émotionnelle.

Recentre la discussion, témoigne 
d’une bonne écoute, transmet une 
volonté de communiquer de façon 
claire et précise.

Recherche de l’information et 
approfondit la discussion.

Peut faire fi des émotions de la 
personne.

Les réponses suggèrent par-
fois ce que la personne devrait 
penser ou faire.

Tente d’expliquer les comporte-
ments ou les émotions de l’autre.

Montre une confiance en la 
capacité à résoudre les 
problèmes.

Indique ce que la personne 
devrait faire ou ressentir

Jugement sur ce qui est fait 
ou ressenti

Dans une relation de mentorat, la manière dont 
vous réagissez affecte la façon dont l’autre personne 
réagit. Le choix d’une réaction dépend du contexte et 

de la qualité de la relation de mentorat.

Clarifier et 
résumer

Acceptation
Respect de la valeur person-
nelle et la dignité de l’autre

Considération 
de l’autre

Loyauté
Confidentialité et 

sentiment de sécurité Honnêteté

Respect
Droit d’exprimer ses 

propres idées et 
ses émotions

Droit de façon-
ner sa propre vie

Compassion
Valorisa-
tion de la 
personne 

Engagement 
personnel dans 

le processus

Souci du
bien-être

Convivialité
Sentiment de 
soutien et de 

réconfort

Attitude 
sincère

Partage 
des intérêts 
communs

Compréhension
Perception et reconnais-

sance des expériences 
de la personne

Empathie

Évaluer



Le mentorat

Les programmes de mentorat qui prônent 
la diversité contribuent à augmenter la 
diversité au travail, surtout aux niveaux 
hiérarchiques intermédiaires et supérieurs8. 
Les organisations devraient également 
réfléchir à la manière de promouvoir et 
de soutenir une variété de formes de 
mentorat tout en réduisant les obstacles 
à la participation des employées et des 
employés.

Souvent, les personnes qui ont le plus besoin 
de mentorat sont incapables de se trouver 
un mentor ou une mentore parce qu’elles 
n’osent pas le demander ou recherchent 
trop la personne qui leur «  correspondra 
parfaitement  »7. Le mentorat non officiel 
peut aider à résoudre ce problème. Le 
mentorat par les pairs est également 
bénéfique puisque les personnes ayant des 
niveaux semblables d’expérience agissent 
à la fois comme mentorées ou mentorés, 
et mentores ou mentors les uns pour les 
autres7, offrant des conseils et du soutien 
pour mieux évoluer dans le milieu de 
travail et prendre de meilleures décisions6. 
Il y a des avantages pour les employées et 
employés de tous les niveaux, y compris les 
cadres5.

Trouver une mentore ou un mentor à 
l’extérieur du milieu de travail peut 
également favoriser la satisfaction 
personnelle des individus et offrir un 
point de vue externe sur les problèmes 
liés au travail5. Participer à plusieurs 
types de mentorat (par les pairs, basé sur 
l’ancienneté, non lié au travail) permet un 
développement professionnel plus global5.

Il est souhaitable de recourir aux réactions 
facilitantes comme outils pour renforcer les 
relations et s’assurer que les intervenants 
se sentent à l’aise d’en révéler sur elles-
mêmes. Préciser ses attentes est la clé pour 
garantir une relation de mentorat réussie.

 

Report on progress                          
      

     

Le mentorat au travailDes outils pour le mentorat4,5

Se préparer 
au mentorat

Préciser les 
attentes

Mettre en 
place les 

conditions 
facilitantes

Des outils pour 
explorer

Des outils pour 
réfléchir

Discutez des limites de la relation, de la confidentialité et 
de la démarche à entreprendre pour mettre fin au mentorat.

Discutez de la raison pour laquelle vous vous 
intéressez au mentorat et des relations de 
mentorat antérieures qui vous ont été utiles.

Choisissez un sujet précis pour chaque rencontre.

À la maison, prenez une quinzaine de minutes pour écrire ce que vous appris, 
ce qui vous a été utile et ce que vous aimeriez faire à la prochaine rencontre.

Formulez 3 questions que vous voudriez poser.

Réfléchissez à ce que vous souhaitez retirer de 
cette expérience.

Déterminez ce que vous pouvez offrir (temps, 
connaissances) et ce que vous ne pouvez pas 
offrir (choses dont vous ne discuterez pas).

Connaissez vos propres valeurs.

Relisez les réactions facilitantes.

Précisez et communiquez vos attentes.
(rencontres,modes de communication, etc.).

Écrivez ces points dans un contrat très simple.

Trouvez des points communs
(personnels, professionnels).

Utilisez des questions ouvertes et un 
langage corporel positif.

Sortez du milieu de travail (allez faire une 
promenade ou prendre un café).

Demandez à la mentorée ou au mentoré de créer un schéma illustrant ce lui 
tient à coeur dans la vie. Faites la même chose et comparez-les. 

Abordez les problèmes selon les dimensions PEST: Politique, 
Économique, Sociale et Technologique.

Revenez sur les points importants à la fin de la rencontre.

Lorsque la relation de mentorat se termine, réfléchissez à la façon dont cette 
expérience a contribué à votre développement professionnel et à votre épanouissement.
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À propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec
La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s’adresse aux filles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire à l’université, ainsi qu’aux femmes sur le marché de 
l’emploi. Elle a pour objectif global d’accroître la participation féminine en sciences et en génie (SG). Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise à 1) démysti-
fier les SG; 2) faire connaître la portée sociale des carrières en SG; 3) présenter des modèles féminins qui oeuvrent en SG pour contrer les stéréotypes; 4) outiller les femmes qui ont choisi de faire 
carrière en SG et sensibiliser leur milieu; 5) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire en science et technologie; 6) comprendre et faire état de la situation des 
femmes en SG au Québec; 7) développer des stratégies de recrutement et de rétention d’étudiantes et de femmes professeures en SG. 
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