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MENTORING 
DEFINITION, CONSEILS ET ASTUCES
Références : notes prises lors de la session d’information dédiée aux mentors et futurs mentors
Pourquoi être mentor ? 

· En préambule, il est bon de préciser que les gens ne valorisent pas les choses qu’ils ne paient pas.  
· Le mentoring représente un engagement personnel sans retour financier pour le mentor ; il est important d’être clair avec soi-même sur ses motivations de départ. Cela permettra un meilleur maintien du niveau d’engagement par l’évaluation des risques d’essoufflement sur le long-terme et potentiellement l’ajustement de la durée de la relation de mentoring. 
· Sources potentiels de motivation : 

· Intrinsèque : amélioration de ses propres compétences (du mentor), ayant par exemple tendance à accroitre la confiance soi 
· Extrinsèque : reconnaissance, valorisation dans l’entreprise

· Transcendante : envie d’aider les autres, d’œuvrer pour la communauté
Mentoring versus coaching : quel est le périmètre du mentor ? 

· Qu’est-ce qui relève du mentoring et qu’est-ce qui relève du coaching ? 

· Quel est mon périmètre en tant que mentor et comment  éviter d’aller vers là où je n’ai pas la formation adéquate ? 
· L’une des différences se situe sur la distinction entre CONTENU et PROCESSUS. Le coach intervient au niveau du processus alors que le mentor peut directement intervenir sur le contenu

· Contenu = expertise sur un sujet – on travaille sur le QUOI => OK pour MENTOR (par exemple les circuits formels et informels au sein de l’entreprise, l’orientation vers les formations adéquates, etc…) 
· Processus = on travaille sur le COMMENT.  Pas lié au métier de la personne. Problématiques humaines et relationnelles => intervention du COACH
· En mode coaching, on ne conseille jamais : on aide à clarifier les questionnements individuels, à faire le tri.
· En mode mentoring on peut donner des conseils sur le contenu pas sur le processus … et ainsi éviter la fameuse phrase commençant par « à ta place, je ferais… ». Prendre garde à la tentation de projeter son propre vécu dans les situations évoquées et de « contaminer » le mentee par ses propres peurs. 
· Le mentor est une sorte de conseiller d’orientation et n’est pas dans la directivité

Le profil du mentor

· Vécu et connaissances au sein de l’entreprise
· Expérience au sein de l’entreprise car il doit en connaitre les rouages et les circuits informels
· Qualité principale mentor : l’ECOUTE 
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Règles primordiales pour une relation de mentoring réussie  :

· Relation de confiance – applicable mentoring/coaching mais encore plus importante pour le mentoring car le mentor appartient à l’organisation. La confiance s’installe quand :
· Affinités immédiates

· Crédibilité – Rôle modèle

· D’où l’importance d’un 1er RDV informel pour évaluer mutuellement les 2 points ci-dessus. 

· Disponibilité ( le mentor doit se limiter à 2 personnes à encadrer

· Attention au formalisme excessif dans le mentorat : 
· la relation est basée sur  la libre initiative du mentee à contacter son mentor. Aussi il n’est pas nécessaire de fixer trop à l’avance les RDVs. 
· De même le manager peut suggérer le mentorat à son collaborateur mais ne doit pas le prescrire

· Quelques suggestions pour assurer le suivi et la  progression : 
· Demander au mentee de définir 2 ou 3 actions à court terme qui peuvent être revues à la prochaine rencontre. Méthode des petits pas
· Le mentee doit garder la responsabilité et la continuité du processus (laisser le mentee prendre l’initiative des RDVs par ex)
· Quelques conseils : 

· Ne jamais faire de feedback sur ce que les gens SONT mais sur ce qu’ils FONT

· Attention au conflit de loyauté  vis-à-vis du management (que se passe-t-il si le mentee partage une information qui peut impacter son management ou l’organisation par exemple) : à définir dans le cadre de la mise en place de la relation de mentoring 
· De préférence, rester dans les limites du Pro versus Perso

· Importance du cadre (objectif, régularité des rencontres, mode d’échanges et de communication, ce que l’on veut/ne veut pas, peut/ne peut pas, signaux identifiant la fin du mentoring etc..)
· Liberté de continuer ou arrêter la relation à tout moment pour les 2 parties. 
· Ne pas utiliser le mentoring pour pallier à un management déficient 
· En général, même si la relation de mentoring à proprement parler prend fin à un certain moment (l’objectif est atteint de part et d’autre, les entrevues s’espacent…,), la relation et le contact se maintiennent. Aussi est-il intéressant et opportun de toujours laisser la porte ouverte entre le mentor et le mentee
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