


procéder aurait réduit les biais introduits par l' utilisation de communes méthodes pour 

les mesures (Podsakoff, MacKenzie, Lee et Podsakoff, 2003). Cela est valable pour les 

fonctions du mentor mais aussi pour les autres mesures utilisées, qui comprennent pour 

la plupart des échelles similaires. Même si ce biais pourrait être surestimé de la part de 

certains chercheurs, comme le mentionne Spector (2006), l'utilisation de différentes 

échelles ou utiliser des mesures provenant d ' autres sources pourrait réduire, voire 

annihiler le biais. 

Une deuxième limite consiste en la nature transversale de la recherche. En effet, 

il est possible que le mentoré ne perçoive pas immédiatement l'apprentissage issu de la 

relation alors qu ' il est généralement admis par la communauté scientifique que 

l' apprentissage est une retombée qui se développe dans le temps. Ayant recueilli des 

données auprès de différents mentorés, certains étant en cours de relation alors que 

d'autres ne sont plus en relation avec leur mentor, il est difficile d' appréhender l'effet du 

temps sur les apprentissages avec ce design de recherche. En outre, certains 

apprentissages sont immédiats, par exemple lorsque le mentor donne le nom d ' un 

contact utile pour le développement d' lm projet, d 'autres peuvent prendre un certain 

temps ou même se développer en interaction avec d' autres éléments, comme par 

exemple apprendre à exercer son leadership auprès de ses employés, ce qui prend du 

temps mais nécessite également des occasions où le mentoré peut s ' exercer, d'une pati, 

mais également revenir auprès de son mentor pour en discuter, d'autre part. 

Une troisième limite concerne la validité externe des résultats, c'est-à-dire leur 

représentativité et leur potentiel de généralisation au niveau de la population des 

entrepreneurs novices faisant partie d 'un programme de mentorat d ' affaires. Le fait 

d' avoir interrogé les entrepreneurs faisant partie du réseau M de la Fondation de 

l'entrepreneurship ne nous permet pas de généraliser nos résultats à l' ensemble des 
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entrepreneurs nOVIces participant à un autre programme de mentorat d'affaires. Par 

exemple, sachant que le réseau M favorise le jumelage dans des industries différentes et, 

de fait, 81 % sont dans cette situation, cela pourrait restreindre la possibilité de constater 

une relation positive de cette variable avec l'apprentissage dans ce contexte patiiculier, 

alors que pour d ' autres programmes de mentorat, la situation pourrait être différente. 

5.3 LES AVENUES DE RECHERCHE FUTURES 

Au regard de nos résultats et des limites susmentionnées, cette étude ouvre la 

voie à quelques pistes de recherches futures: 

• Les fonctions de carrière et les fonctions psychologiques renferment des sous

fonctions du mentor. Ainsi, une étude investiguant le rôle de chaque sous 

fonction de carrière (intégration, soutien informationnel...) et de chaque sous 

fonction psychologique (sécurisation, motivation . . . ) sur l ' apprentissage du 

mentoré permettrait d ' identifier les rôles spécifiques du mentor favorables à une 

relation axé sur l' apprentissage. En effet est-ce la fonction intégration qUI 

maximise l' apprentissage de l' entrepreneur ou le soutien informationnel? 

• Une étude mettant en parallèle aussi bien les perceptions du mentoré que celles 

du mentor sur les fonctions du mentor pourrait nous conduire à des conclusions 

plus complètes aux regards des fonctions qui sont réellement déployées dans la 

relation . De ce fait, l ' outil de mesure des fonctions du mentor pourrait être utilisé 

dans d 'autres programmes offrant le service de mentorat d ' affaires. 
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• Les . caractéristiques retenues du mentor n'ayant pas permIS d'expliquer 

l' apprentissage du mentoré, il pourrait être intéressant, dans le cadre de 

recherches futures, de prendre en considération le nombre d'années d'expérience 

du mentor dans le mentorat. En effet, si le fait d'avoir été en affaires ou d'avoir 

été cadre ou fonctionnaire n ' influence pas l' apprentissage du mentoré, il est 

possible que ce soit l' expérience du mentor dans le mentorat qui lui permet 

d'avoir les habiletés nécessaires pour favoriser l'apprentissage du mentoré. 

• Finalement, les études portant sur le mentorat, tel qu' il se pratique dans la grande 

organisation, montrent que le sexe dans les dyades a une influence sur le 

déploiement des fonctions du mentor et sur la nature des retombées perçues. 

Dans cette recherche, le peu de dyades comportant une femme mentor et un 

hotru11e mentoré ne nous a pas permis d' investiguer de ce côté. Ainsi, une étude 

comparative selon le sexe pourrait être intéressante pour voir s' il se dégage 

réellement des différences entre homme et femme, que ce soit aux regards des 

fonctions ou des retombées de la relation en contexte de mentorat d'affaires . 

114 



CONCLUSION 

Cette recherche avait pour objectif d'identifier les facteurs permettant de 

maximiser l'apprentissage du mentoré dans le cadre d 'une relation mentorale . Pour ce 

faire , nous nous sommes inspirés du modèle adapté de Wanberg et al. (2003), développé 

en contexte de mentorat organisationnel, pour élaborer un modèle spécifique au 

mentorat pour entrepreneurs. Nous avons relevé neuf facteurs susceptibles d ' avoir une 

influence sur l'apprentissage du mentoré, parmi lesquels le dévoilement de soi du 

mentoré, son orientation dans un but d ' apprentissage, l ' expérience du mentor en affaires 

et le secteur industriel dans lequel il a de l'expérience, la confiance du mentoré à l ' égard 

de son mentor, la similitude perçue du mentoré avec son mentor et les trois fonctions du 

mentor. 

Les analyses effectuées auprès de notre échantillon de 314 mentorés révèlent 

qu ' il existe en fait quatre facteurs ayant une forte influence positive sur l ' apprentissage 

du mentoré : le sentiment de confiance qu' exprime le mentoré a l'égard de son mentor, 

la similitude perçue (en termes de valeurs, d' intérêts et de personnalité) du mentoré avec 

son mentor, les fonctions de carrière et les fonctions psychologiques déployées par le 

mentor. 

En fin de compte, cette recherche contribue à l' avancement des connaissances 

sur cette pratique d'accompagnement qu'est le mentorat d'affaires. Premièrement, notre 

étude apparaît comme un travail pionnier: c ' est la première étude à notre connaissance à 

avoir envisagé de façon empirique les facteurs qui favorisent l ' apprentissage du mentoré 

dans le cadre d 'une relation de mentorat pour entrepreneur. Ainsi, cette étude met avant 

tout en évidence la nécessité que le mentoré se sente en confiance vis-à-vis de son 

mentor et qu ' il se sente similaire à lui pour maximiser son apprentissage dans la relation, 
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au-delà du statut professionnel du mentor. En effet, le mentor qu'il soit entrepreneur ou 

non, ou ayant des connaissances pointues dans le même domaine d'activité que le 

mentoré, n' influence pas l'apprentissage de ce dernier. Cette étude confirme donc le rôle 

central que joue la confiance et la similitude perçue dans la qualité des relations 

mentorales, tel que constaté dans le mentorat en contexte organisationnel. 

Deuxièmement, elle permet de vérifier l'effet respectif des trois fonctions du 

mentor sur l'apprentissage du mentoré. En effet, comme mentionné dans notre revue de 

littérature, l'apprentissage du mentoré résulte en partie du soutien prodigué par le mentor 

au travers des fonctions qu'il joue dans la relation. Mais aucune étude en contexte · de 

mentorat d'affaires à ma connaissance n'indiquait quelles fonctions contribuent 

réellement à l'apprentissage du mentoré. Cette étude rend compte du soutien 

professionnel qu'apporte le mentor au travers des fonctions de carrière, mais aussi 

l'importance du soutien personnel au travers des fonctions psychologiques et ce, pour 

soutenir les apprentissages qui, par ailleurs, peuvent être affectifs, notamment. 

Espérons que cette étude a permis de documenter un peu plus cette forme 

d'accompagnement qu'est le mentorat et, de manière spécifique, l'apprentissage qui en 

résulte en tant que retombée pour les entrepreneurs novices. Sachant qu'il s'agit d' une 

pratique d'accompagnement reconnue de plus en plus comme étant utile et efficace 

auprès des entrepreneurs, les résultats obtenus ici permettront sans doute de mieux 

comprendre les éléments fondamentaux permettant de maximiser l'apprentissage du 

novice. Cet apport, toutefois, n'est qu'une étape supplémentaire aux travaux précédents 

et ouvre la porte à d' autres questionnements qui pourront, souhaitons-le, être résolus 

dans le futur. 
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ANNEXE A-LE QUESTIONNAIRE INTERNET 

Le questionnaire était disponible en ligne à l' adresse suivante: 

http://www.surveymonkev.com/s.aspx?sm=pVruPl SB 2bPtilt93fkcd9A 3d 3d 

À noter que la mise en page diffère dans la version en ligne et que les titres indiquant les 

mesures ne sont pas indiqués et servent seulement à guider le lecteur, tout comme pour 

les lettres qui suivent les items. Aussi, lorsque c' est propice, les items seront 

automatiquement mélangés pour la plupart des construits. 

Relation de mentorat 

Les prochaines questions concernent votre jumelage avec un mentor de la Fondation de 
l'entrepreneurship et de leurs partenaires (CLD, SADC, Chambre de Commerce, etc.). Si 
vous avez été jumelé à plus d' un mentor, veuillez vous limiter à la relation la plus 
pertinente que vous avez eue. 

Votre relation de mentorat a débuté le : mOlS année 

En moyenne, combien de minutes duraient les rencontres ? SÉLECTION (moins de 30 
minutes, entre 30 et 45 minutes, entre 45 et 60 minutes, entre 60 et 75 minutes, entre 75 
et 90 minutes, entre 90 et 105 minutes, entre 105 et 120 minutes, plus de 120 minutes) 

À quelle fréquence se produisaient les rencontres? SÉLECTION (Moins de 4 fois par 
année, une fois aux deux mois, une fois par mois, à chaque trois semaines, ou plus de 
deux fois par mois) 

Votre mentor a-t-il déjà travaillé dans le même secteur d ' activité que vous ? (OUIINON) 

Au moment du jumelage, votre mentor était: Actif/retraité 

Votre mentor était: Homme/femme 

Votre mentor a passé la majeure partie de sa carrière comme: 
• Entrepreneur 
• Cadre dans une entreprise privée 
• Fonctionnaire 
• Autre/ Ne sais pas 

Dans quelle cellule de mentorat avez-vous été jumelé? 
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Nom de la cellule et ville 
-------------------

Conm1ent s'est fait le jumelage? 
• l'ai choisi mon mentor 
• Mon mentor m'a choisi 
• Le coordonnateur a fait le jumelage 

Phases de la relation 
Veuillez indiquer dans quelle phase se situe votre relation de mentorat : 

Phase Description Cochez 
1 On apprend à se connaître, on évalue le potentiel de réussite de notre 0 

relation et on fixe les objectifs à atteindre. 
2 La confiance est établie. On travaille ensemble à atteindre les 0 

objectifs fixés. 
,.., 

La relation « plafonne ». Le mentor ne peut plus vraiment m ' aider. 0 .) 

On se rencontre par habitude et je songe à cesser les rencontres. 
4 La relation de mentorat est terminée mais on se revoit pour d'autres 0 

raisons, par exemple, pour prendre des nouvelles. 
5 La relation initiale est terminée et on ne se revoit plus. 0 
6 Autre 

Votre relation de mentorat est-elle terminée? (OUI OU NON) 

Si oui, quand a-t-elle pris fin ? _mois __ année 

Périodes de doute 
Nous aimerions connaître votre opinion à propos des sentiments que vous avez pu vivre 
avant de débuter votre relation de mentorat. Dans quelle mesure êtes-vous d'accord avec 
les affirmations suivantes: 

(de « I-Fortement en désaccord» à « 7-Fortement en accord ») 
Fort. Désaccord ... à .... Fort. 
Accord 

A vant ma relation de mentorat ... 1 2 3 4 5 6 7 
j 'ai déjà pensé abandonner mon projet d' affaires 

j'ai vécu des moments de découragement face à mon projet 
d' affaires 
Mon entreprise était parfois comme un boulet accroché à mes 
pieds 
J'ai envisagé de devenir salarié pour une autre organisation 
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SAUT DE PAGE 

INFORMATION SUR LE MENTORÉ 
Dévoilement de soi 
Lorsque vous rencontrez un étranger du même sexe que vous, dans quelle mesure 
discuteriez-vous des sujets suivants: 

(de « I-Je n'en discuterais jamais » à « 7-J'en discuterais sans gêne et sans réserve ») 
I-Discuterais jamais .. . à ... . 7-Discuterai s sans gêne 

1 2 3 4 5 6 7 
De mes habitudes et manies 

Des choses que j'ai faites et dont je me sens 
coupable 
Des choses que je ne ferais pas en public 

De mes sentiments intimes 

De ce quej'aime et n'aime pas à propos de moi 

De ce qui est important pour moi dans la vie 

De ce qui fait de moi la personne que je suis 

De mes pires peurs 

Des choses que j'ai faites dont je suis fier 

De mes relations intimes avec les autres 

Orientation vers l'apprentissage 
Nous aimerions savoir dans quelle mesure vous êtes d'accord avec les affirmations 
suivantes: 

(de « I-Fortement en désaccord » à « 7-Fortement en accord ») 
FOit. Désaccord ... à .... Folt. 
Accord 

1 2 3 4 5 6 7 
Avoir l'opportunité d ' accomplir un travail qui me permet de 
relever un défi est important pour moi 
Lorsque je n' arrive pas à accomplir une tâche difficile, ça 
m' incite à y travailler encore plus fOlt la fois suivante 
Je préfère travailler sur des tâches qui me forcent à apprendre 
de nouvelles choses 
Avoir l'opportunité d ' apprendre de nouvelles choses est 
important pour moi 
Je donne le meilleur de moi-même lorsque je travaille sur une 
tâche passablement diffici le 
Je m' efforce d ' améliorer mes performances passées 

Avoir l' occasion de développer de nouvelles habiletés est 
important pour moi 
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Choix de carrière 
Nous aimerions mieux connaître certains de vos sentiments à l'égard de votre choix de 
carrière. Vous devez penser à la manière dont vous vous sentez aujourd'hui. Dans quelle 
mesure êtes-vous d'accord avec les affirmations suivantes: 

(de « I-Fortement en désaccord» à « 7-Fortement en accord ») 

J'ai l' impression que mon travail est parfois vide de sens (A) 
J'aime faire les tâches reliées à mon travail (A) 
J'ai un sentiment de fielié en accomplissant mon travail (A) 
Mon travail est agréable (A) 
Je me sens différent d'un salarié dans une entreprise (B) 
Je ne voudrais pas cesser d'être à mon compte (C) 
J'ai l'intention de quitter le monde des affaires (C) 
Je planifie demeurer entrepreneur aussi longtemps que 
possible (C) 
Je pense à cesser d' être à mon compte dans la prochaine année 
(C) 
Je suis un « vrai » entrepreneur (B) 
Je pense parfois à abandonner mon projet d'affaires (D) 
Je vis des moments de découragement face à mon projet 
d'affaires (D) 
Mon entreprise est parfois comme un boulet accroché à mes 
pieds (0) 
J'envisage de devenir salarié pour une autre organisation (D) 

(A) Satisfaction à l' emploi 
(B) Image de soi entrepreneuriale 
(C) Intention de demeurer dans la profession 
(D) Période de doute actuelle 

SAUT DE PAGE 
Fonctions du mentor 

Fort.désaccord .. . à .... Fort. Accord 

1 2 3 4 5 6 7 

Nous aimerions maintenant mieux connaître certains rôles que votre mentor a pu jouer 
lors de votre relation de mentorat. En premier, nous voulons vérifier son soutien 
psychologique à votre égard. Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes d'accord 
avec les énoncés suivants: 
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(de « I-Fortement en désaccord» à « 7-Fortement en accord ») 

Il me permet de me faire une image précise de moi et de mon 
entreprise (A) 
Je sens qu ' il a confiance en mes capacités (C) 

Il est une personne à qui je peux me confier (D) 
Il met en lumière mes forces et faiblesses (A) 
Il me calme lorsque je suis tendu (B) 
Il est un bon confident (D) 
Je connais très bien la manière dont il me perçoit (A) 
Il me sécurise (B) 
Il me motive (C) 

Il me permet d'obtenir dufeedback (A) 
Je le considère comme un ami (D) 
Il m'encourage à persévérer (C) 
Il m'aide à relativiser mes problèmes (B) 
Il croit que je peux réussir comme entrepreneur (C) 

Il est plus qu'une simple connaissance d' affaires (D) 

(A) Réflecteur 
(B) Sécurisation 
(C) Motivation 
(D) Confident 

Fort. 
Accord 
1 2 

Désaccord .. . à . . . . Fort. 

3 4 5 6 7 

Nous aimerions maintenant connaître le soutien qu ' il vous a offert au niveau de votre 
carrière d'entrepreneur. Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes d'accord avec 
les énoncés suivants: 

(de « I-Fortement en désaccord » à « 7-Fortement en accord ») 
FOlt. Désaccord .. . à . . .. Fort. 
Accord 
1 2 3 4 5 6 7 

Il met en lumière les conséquences liées à mes décisions (C) 

Il me suggère de nouvelles options (D) 
Il me met en relation avec des gens qu'il connaît (A) 
Il me propose d'autres points de vue (D) 
Il me fait profiter de l'expertise qu'il possède (B) 
Il me donne des informations techniques (B) 
Il n'hésiterait pas à me contredire s' il n' était pas d'accord (C) 
JI me présente à des personnes de son entourage (A) 
Il partage ses savoirs et ses connaissances (B) 
Il m'aide à clarifier le problème vécu (D) 
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11 me suggère des individus qui peuvent m'aider (A) 

Il m'oblige à démontrer laj ustesse de mes idées (C) 

Il me fournit des informations et des renseignements reliés au 
monde des affaires (B) 
Il me donne des conse i ls à propos de mes problèmes (D) 

Il est prêt à me faire bénéficier de ses contacts (A) 

Il critique mes décisions de manière constructive (C) 

(A) Intégration 
(B) Soutien informationnel 
(C) Confrontation 
(D)Guide 

Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes d'accord avec les énoncés suivants: 

(de « I-Fortement en désaccord» à « 7-Fortement en accord ») 
Fort. Désaccord ... à .... Fort. 
Accord 

1 2 3 4 5 6 7 
Il me sert de modèle (A) 

Il m' expose ses réussites et ses échecs (A) 

Il est un bon exemple d ' entrepreneur (A) 

Il me fa it part de ses expériences d ' affaires et de vie (A) 

(A) Modèle de rôle 

SAUT DE PAGE 
Dans cette section, nous allons explorer certains aspects qui concernent votre relation de 
mentorat, particulièrement les différents rôles qu ' a joué votre mentor. 

Apprentissage et satisfaction avec le mentor 
Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes d ' accord avec les énoncés suivants: 

(de « I-Fortement en désaccord » à « 7-Fortement en accord ») 
Fort. Désaccord ... à .... F 011. 

Accord 

1 2 3 4 5 6 7 
J'ai appris beaucoup de mon mentor (A) 

Mon mentor m'a appOlté de nouvelles perspectives sur 
plusieurs choses (A) 
Mon mentor et moi avons appris ensemble, en co llaboration 
(A) 
JI Y a un apprentissage réciproque qui s ' est produit avec mon 

137 



mentor (A) 
Mon mentor a partagé avec moi beaucoup d ' informations qui 
m ' ont aidé dans mon développement professionnel (A) 
Je suis satisfait de mon mentor (B) 

Mon mentor n' a pas réussi à répondre à mes besoins (B) 

Mon mentor a été efficace dans son rôle (B) 

Mon mentor m ' a déçu (B) 

(A)Niveau d 'apprentissage dans la relation (UTILE POUR LA FONDATION) 
(B) Niveau de satisfaction avec le mentor (UTILE POUR LA FONDATION) 

Un mentor peut intervenir auprès de son mentoré de différentes manières. Nous 
aimerions savoir dans quelle mesure il adoptait certaines approches lors de vos 
rencontres et discussions. Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes d'accord avec 
les énoncés suivants: 

(de « I-Fortement en désaccord » à« 7-Fortement en accord ») 

Je possède les mêmes valeurs que mon mentor (A) 

Mes intérêts personnels concordent avec ceux de mon mentor 
(A) 
La personnalité de mon mentor est semb lab le à la mienne (A) 

Mon mentor et moi voyons les choses de la même manière (A) 

Je peux faire confiance en mon mentor (B) 

Mon mentor est une personne fiable sur laque lle je 
compter (B) 

Mon mentor se comporte de manière prévisible (B) 

(A) Similitude perçue 
(B) Niveau de confiance 

Styles d'intervention du mentor 

peux 

Fort. 
Accord 

1 2 

Désaccord .. . à .... Fort. 

3 4 5 6 7 

Un mentor peut intervenir auprès de son mentoré de différentes manières . Nous 
aimerions savoir dans quelle mesure il adoptait certaines approches lors de vos 
rencontres et discussions. 

Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes d ' accord avec les énoncés suivants: 

(de « I-Fortement en désaccord » à « 7-Fortement en accord ») 
Fort. Désaccord .. . à . ... F orto 
Accord 

1 2 3 4 15 16 17 
Il m ' amène à trouver mes réponses tout seu l (M) 1 1 1 
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Il est disponible rapidement si j'ai besoin de lui (E) 

Il me donne des travaux précis à accomplir (0) 

Il s ' assure de ma progression (E) 

Il me pose les bonnes questions pour me faire réfléchir (M) 

Je le sens engagé dans la relation de mentorat (E) 

Il ne me dit pas quoi faire (M) 

Il est plutôt directif (D) 
Il fait le suivi de nos rencontres et de nos discussions (E) 

Il me donne des réponses à mes questions (D) 

M = Maïeutique 
D = Directif 
E = Engagé 

Jusqu'à maintenant, à combien de personnes votre mentor vous a-t-il présenté? CHOIX 
(0, 1, 2,3 , 4, 5, 6, 7, 8, 9 et plus) 

SAUT DE PAGE 

Sentiment d'auto-efficacité 
Nous aimerions maintenant savoir dans quelle mesure vous vous croyez capable 
d' accomplir certaines tâches relatives au travail d'lm entrepreneur. Veuillez indiquer 
dans quelle mesure vous êtes d'accord avec les énoncés suivants: 

(de « I-Fortement en désaccord » à « 7-Fortement en accord ») 
FOIt. Désaccord .. . à .... Fort. 
Accord 

1 2 3 4 5 6 7 
Je peux énoncer la vision que j ' ai de mon entreprise et mes 
valeurs (A) 
Je peux inspirer les autres à endosser ma vision de mon 
entreprise et mes valeurs (A) 
Je peux développer un plan d'actions pour poursuivre une 
opportunité (A) 
Je peux demeurer productif sous le stress continu, la pression 
et les confl its (B) 
Je peux tolérer des changements inattendus dans 
l'environnement d ' affaires de mon entreprise (B) 
Je peux persévérer face à l' adversité (B) 

Je peux percevoir les besoins non comblés dans le marché (C) 
Je peux reconnaître les produits voués au succès (C) 

Je peux discerner les opportunités (C) 
Je peux écrire des plans formels (D) 
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Je peux traduire ma vision en stratégie (D) 

Je peux communiquer mes objectifs par écrit (D) 

Je peux gérer les dépenses (E) 

Je peux contrôler les coûts d' opération de mon entreprise (E) 

Je peux gérer les entrées et sorties de fonds (E) 

Je peux superviser, influencer et diriger (F) 

Je peux organiser et motiver les autres (F) 

Je peux faire rouler mon entreprise sans problème (F) 

(A) ESE - Définition de l'objectif fondamental (Defining Core Purpose) 
(B) ESE - Débrouillardise face aux défis inattendus (Coping with Unexpected 

Challenges) 
(C) ESE - Reconnaissance d'opportunités (Opportunity Recognition) 
(D) ESE - Planification formelle (FormaI Planning) 
(E) ESE - Gestion économique (Economic Management) 
(F) ESE -Compétence humaine et conceptuelle (Humanlconceptual Competence) 

Profil du participant et de l'entreprise 
Avant de terminer, nous avons besoin d'obtenir certains renseignements concernant 
votre profil et celui de votre entreprise. 

Vous êtes : Homme/Femme 

Année de naissance : 
-----~ 

Degré de scolarité: (CHOIX) (Secondaire et DEP, Collégial et technique, Universitaire 
1 e cycle, Universitaire 2e cycle et +). 

Au moment du jumelage: 
A viez-vous une entreprise en opération? (OUIINON) 
Si oui, quel était: 

Le nombre d'employés de votre entreprise à temps plein? ______ _ 
Le chiffre d'affaires? (échelle graduée, Moins de 100K$, 250K$, 500K$, 750K$, 1M$, 
2M$, 3M$ et plus) 
Les profits bruts (incluant les salaires et primes des actionnaires) ? (échelle graduée, 
Moins de 25K$, 50K$, 75K$, 100K$, 150K$, 200K$, et 250K$ et plus) 

Comment êtes-vous devenu propriétaire de cette entreprise? 
• Création, propriétaire unique 
• Création, en équipe 
• Achat d 'une entreprise existante 
• Relève de l'entreprise familiale 
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• Autre ------

En quelle année êtes-vous devenu propriétaire? CHOIX_Année 

Au moment où vous êtes devenu propriétaire, quel était votre niveau d'expérience dans 
ce secteur industriel? (CHOIX) 

• Aucune expérience 
• Moins de un an d'expérience 
• Entre un an et trois ans d ' expérience 
• Entre trois et cinq ans d ' expérience 
• Plus de cinq ans d'expérience 

Au moment où vous êtes devenu propriétaire, quel était votre niveau d'expérience en 
gestion d'entreprise? (CHOIX) 

• Aucune expérience 
• Moins de un an d' expérience 
• Entre un an et trois ans d'expérience 
• Entre trois et cinq ans d' expérience 
• Plus de cinq ans d ' expérience 

Depuis votre jumelage, avez-vous: (SÉLECTION) 
• La même entreprise qu ' au moment du jumelage 
• Vendu complètement l'entreprise 
• Vendu en partie l' entreprise 
• Fusionné avec une autre entreprise 
• Fermé l'entreprise ou fait faillite 

Depuis votre jumelage, lorsque vous comparez la croissance de vos ventes avec celle de 
vos principaux compétiteurs, vous pourriez dire qu'elle est: 

• Beaucoup moins grande 
• Un peu moins grande 
• Semblable 
• Un peu plus grande 
• Beaucoup plus grande 

A vez-vous une entreprise en opération actuellement? (OUIINON) 

Est-ce la même qu'au moment du jumelage ? (OUIINONIN.A.) 

Aujourd' hui, quel est: 
Le nombre d ' employés de votre entreprise à temps plein ? ______ _ 
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Le chiffre d'affaires ? (Moins de 100K$, 250K$, 500K$, 750K$ , IM$, 2M$, 3M$ et 
plus) 
Les profits bruts (incluant les salaires et primes des actionnaires) ? (échelle graduée, 
Moins de 25K$, 50K$, 75K$, 100K$, 150K$, 200K$, et 250K$ et plus) 

En comparaison à vos principaux compétiteurs, votre entreprise possède: 
• Beaucoup moins d'actifs 
• Un peu moins d ' actifs 
• Actifs semblables aux compétiteurs 
• Un peu plus d' actifs 
• Beaucoup plus d'actifs 

En comparaison à vos principaux compétiteurs, votre entreprise est: 
• Beaucoup moins profitable 
• Un peu moins profitable 
• Profits semblables aux compétiteurs 
• Un peu plus profitable 
• Beaucoup plus profitable 

SAUT DE PAGE 

Dans cinq ans d'ici : 

Combien d 'employés souhaitez-vous avoir dans votre entreprise dans cmq ans ? 

Quel chiffre d'affaires souhaitez-vous avoir dans cinq ans ? (échelle graduée, Moins de 
100K$, 250K$, 500K$, 750K$, IM$, 2M$, 3M$, 4M$, 5M$, 7M$, 10M$ et plus) 

Selon vous, une croissance de 25% du nombre d 'employés de votre entreprise sur une 
période de cinq ans serait quelque chose de : 

• Tout à fait positif 
• Assez positif 
• Un peu positif 
• Ni positif, ni négatif 
• Un peu négatif 
• Assez négatif 
• Tout à fait négatif 

Selon vous, une croissance de 1 00% (double) du nombre d'employés de votre entreprise 
sur une période de cinq ans serait quelque chose de : 

• Tout à fait positif 
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• Assez positif 
• Un peu positif 
• Ni positif, ni négatif 
• Un peu négatif 
• Assez négatif 
• Tout à fait négatif 

SAUT DE PAGE 

Nous envisageons éventuellement solliciter les mentors pour répondre à un 
questionnaire qui concerne leur profil psychologique. L 'objectif sera de vérifier si 
certains profils psychologiques sont davantage propices pour devenir des mentors. EN 
AUCUN MOMENT LE MENTOR N 'AURA ACCÈS À VOS RÉPONSES. VOS 
réponses respectives seront comparées de manière anonyme. Pour faciliter le jumelage 
de vos réponses à celles de votre mentor, nous aurions besoin du nom de votre mentor. 

Acceptez-vous que vos réponses soient jumelées anonymement à celles de votre mentor 
? (OuilNon) 

Quel était le nom de votre mentor ? ----------------

Souhaitez-vous obtenir les résultats de cette recherche sous forme de résumé ? 
(OUIINON) 

Si oui, vous souhaitez recevoir le résumé par: CourriellPOSTE ? 

Indiquez vos coordonnées complètes. Notez que seul le chercheur aura accès à ces 
données et qu'elles seront détruites une fois l'information envoyée. 

Aimeriez-vous participer éventuellement à d' autres recherches portant sur le mentorat 
d ' affaires? (OUIINON) 

SAUT DE PAGE 

Merci beaucoup d'avoir accepté de participer à ce sondage pOliant sur les retombées et 
facteurs de succès du mentorat d'affaires. Vos réponses vont nous permettre de mieux 
connaître ces aspects importants et contribuer à améliorer les programmes de mentorat 
destinés aux entrepreneurs. 
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Si vous avez des questions sur cette recherche, vous pouvez contacter Etienne St-Jean, 
étudiant au doctorat, par téléphone au (819) 694-0354 ou par courriel à etienne.st
jean. l @ulaval.ca, ou Madame Josée Audet, professeure, au numéro de téléphone suivant 
: (418) 656-5435 , ou à l ' adresse courriel suivante: josee.audet@,fsa. ulaval.ca. 

Toute plainte ou critique sur ce projet de recherche pourra être adressée au 
Bureau de l' Ombudsman de l 'Université Laval: 
Pavillon Alphonse-Desjardins, bureau 3320 
Université Laval 
Québec (Québec G1K 7P4 
Secrétariat: (418) 656-3081 
Télécopieur : (418) 656-3846Courriel : ombuds@ombuds.ulaval.ca 
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