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Article abstract

A review of both scientific and empirical literature identifies advantages to
mentoring. The purpose of this study is to examine the relationship between
mentoring and promotions obtained by the protegee within his/her own
organization and career. The relationships between the number of mentors
and (1) participation in activities for self-development, (2) the number of
promotions, and (3) satisfaction relating to the number of promotions obtained
are examined. Characteristics of mentors and protegees are also included.
Questionnaires and interviews were used to explore possible relationships
between the variables. Data was collected from a random sample of graduates
of the Ecole des Hautes etudes commerciales de Montreal and also from a
convenient sample. The results do not show a significant relationship between
the number of promotions of a protegee within his/her own organization.
However, the results indicate a relationship between the number of mentors
and (1) the number of promotions in a career, (2) temporary assignments to a
special Project, and (3) satisfaction with the number of promotions within the
organization. Moreover, the analysis of the results shows a significant
relationship between the mentor-promotions association in a career and the
following variables: mentor's age, mentor's seniority, mentor's hierarchical
level, protegee's seniority in his/her job, protegee's seniority within his/her
organization, protegee's seniority within his/her organization, protegee's
hierarchical status, protegee's sex, protegee's level of education, and
hierarchical gap between the mentor and the protegee. Possible explanations
for this data include: (1) mentors provide the protegee an opportunity to
progress in his/her career inspite of a hait in advancement in the organization
where currently employed; (2) it is easier for a mentor to use his/her influence
in his/her own organization for the protegee's assignment to special projects
rather than for promotion; and (3) the wealth of the mentorship relationship
has a positive influence on a protegee's satisfaction with the number of
promotions received within his/her organization. In brief, the study provides a
framework for the understanding of the influence of mentors on protegee
promotions.
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Les mentors ont-il un effet
sur la progression de la carriére?

Jean Godin
et
Jean-Yves Le Louarn

La présente étude concerne le lien entre le nombre de mentors
et le nombre de promotions obtenues par un individu au cours de
sa carriére. Elle précise ’influence de diverses variables, reliées au
mentor et au protégé, sur la relation mentors-promotions en car-
riére. D’autres variables sont aussi mises en rapport avec le nom-
bre de mentors eus au cours de la carriére d’un protégé.

Au cours des dix derniéres années, divers chercheurs ont entrepris des
travaux portant sur le mentorship. Ce phénoméne ne semble pas avoir sus-
cité beaucoup d’intérét auparavant méme si le mot prend sa source dans
’Odyssée, ou Mentor joue un rdle de protecteur et d’éducateur auprés de
Télémaque, fils d’Ulysse. Il faut accorder a Phillips (1977) le mérite d’avoir
produit la premiére étude empirique d’envergure sur le sujet.

Deux tendances se retrouvent dans les définitions portant sur le men-
torship. La premiére regroupe les systémes formels mis en place dans les en-
treprises et la seconde, les systémes informels. Les tenants de la premiére
tendance prétendent qu’on peut assigner formellement & une personne la
tache de se trouver un protégé et de s’en occuper (Shelton, 1982). Les parti-
sans de la deuxiéme tendance, quant a eux, voient le mentor exister seule-
ment dans le cadre des systémes informels des entreprises (Alleman, 1982;
Levinson e al., 1978; McNeer, 1981).

Dans un contexte formel, Shelton (1982) définit le mentor comme étant
une personne cadre située & un niveau élevé d’une entreprise et a qui on
demande expressément d’assister un jeune cadre, d’un niveau hiérarchique
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plus bas, dans son développement de carriére par une relation personnelle et
de support. Lorsqu’on aborde le mentorship dans la perspective du contexte
informel des entreprises, le concept s’avére si riche qu’on ne peut trouver les
mots adéquats our le définir (Levinson et al., 1978). Le terme englobe alors
le sens de professeur, de conseiller ou de parrain.

Pour les fins de notre étude, le mot mentorship se définit comme une
relation ol une personne ayant un certain rang hiérarchique et une certaine
expérience au sein d’une organisation, prend un intérét personnel dans le
développement de la carriére d’une personne située soit dans la méme orga-
nisation, soit dans une autre et ayant un rang ou une expérience inférieure.
Cette définition s’inspire de celle d’Alleman (1982).

La majorité des recherches touchant le mentorship présuppose
qu’avoir un mentor est bénéfique pour la carriére d’une personne, car cela
aide a obtenir des promotions. Pour London (1978), il peut y avoir trois
sortes de promotions. La premiére sorte a lieu lorsqu’un employé monte de
niveau a intérieur d’un département. La deuxiéme est la promotion & un
emploi de méme niveau. Elle se produit lorsqu’un poste est comblé par la
mutation d’un employé 4 un méme niveau mais comportant une augmenta-
tion de salaire, ou un accroissement de statut ou constituant un emploi plus
intéressant. La troisiéme sorte de promotion survient lorsqu’un employé de
valeur recoit un changement de titre et de salaire comme récompense méme
s’il y a peu de changement dans les responsabilités de I’emploi. Pour le U.S.
Department of Labor (1970), une promotion est un déplacement & une
rémunération plus élevée ou 4 un emploi comportant une plus grande res-
ponsabilité. Pour les fins de notre étude, une promotion sera définie comme
étant un changement de poste de travail. Ceci présuppose que chaque nou-
veau poste de travail constitue un avancement pour la carri¢re du titulaire
du changement.

LIEN ENTRE LE MENTORSHIP ET LES PROMOTIONS

Plusieurs auteurs ont étudié les effets du mentorship mais sans traiter
explicitement du lien entre le mentorship et les promotions. On peut cepen-
dant en retenir que le mentor influencerait de fagon positive: (1) la carri¢re
du protégé (Roche, 1979; Moore, 1982; McNeer, 1981; Ferriero, 1982;
McEnery, 1982), (2) la progression de carriére du protégé (Roche, 1979;
McNeer, 1981), (3) la satisfaction du protégé face a la progression de sa
carriére (McEnery, 1982) et (4) la satisfaction du protégé aux promotions
(McEnery, 1982). Bien que toutes ces études nous éclairent sur le phéno-
meéne, elles présentent quelques lacunes. Pour Roche (1979), le probléme
réside dans le fait qu’il n’a pas distingué entre les «parrains» et les mentors
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proprement dits. Quant & Moore (1982), elle conclut aux bienfaits d’un pro-
gramme formel de mentorship sans avoir constitué de groupe de comparai-
son comprenant des gens ne participant pas au programme. L’étude de
McNeer (1981) ne nous permet que peu de généralisations puisqu’elle ne
s’appuie que sur neuf entrevues. Pour ce qui est de Ferriero (1982), sa défi-
nition du succés est trés étroite car dans son étude le succés consiste a &tre un
directeur de bibliothéque.

Enfin, McEnery (1982) conclut que les gens qui ont eu un mentor sont
plus satisfaits des promotions regues sans préciser ce qu’elle entend par le
concept de satisfaction face aux promotions.

Bref, les études que nous venons de citer souffrent toutes de lacunes
conceptuelles ou méthodologiques ne permettant pas de conclure avec assu-
rance aux effets bénéfiques de mentors sur la progression de carriére.

Il n’en va pas de méme pour les études empiriques traitant 4 la fois de
promotions et de mentorship méme si une définition du mot promotion y
est rarement présentée. De ces études il découle (1) qu’avoir un parrain est
per¢u comme un critére utile pour obtenir une promotion (Gemmill et
DeSalvia, 1977; Heisler, 1978; Heisler et Gemmill, 1978), (2) que la recom-
mandation du supérieur immédiat est percue comme un critére utile pour
obtenir une promotion (Stumpf et London, 1981a), et (3) que les mentors
sont parfois per¢us comme étant une aide majeure aux femmes pour obtenir
une promotion (Davis et Rodes, 1980). Toutefois, aucune étude n’a porté
spécifiquement sur le lien existant entre le mentorship et les promotions
d’un individu.

La présente étude vise 4 documenter le manque d’information concer-
nant la relation mentor-promotion. Elle a pour but de vérifier la relation en-
tre le mentorship et la progression de carriére, plus précisément le nombre
de promotions de I'individu en carriére.

METHODE

Sujets

Au total, 265 personnes ont été contactées. Le groupe de sujets était
constitué de 200 personnes dont les noms se retrouvent dans le bottin de
1983 de I’Ecole des Hautes études commerciales (ces 200 noms furent obte-
nus a raison de deux noms parmi ceux de chacune des 100 derniéres pages
du bottin) et de 65 personnes provenant de contacts personnels.
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Collecte des données

Les techniques du questionnaire et de I’entrevue ont été utilisées pour la
collecte de I’information.

Questionnaire

Le taux de réponse au questionnaire fut de 39%. Sur les 104 personnes
ayant répondu au questionnaire, 82 sont des hommes et 22 sont des femmes.
Leur salaire annuel varie entre 13000% et 1300008 (X = 38932,
s = 17 136). Quatre-vingt-quatre ont obtenu un dipléme universitaire dont
61 ont au moins un baccalauréat, 22 au moins une maftrise et 7 un doctorat.

Mesures

Variables indépendantes

Une question de type fermé (oui-non) servait a déterminer si les répon-
dants avaient déja eu un mentor au cours de leur carriére. La question était
la suivante: «En réfléchissant a votre carriére, avez-vous déja eu, en tant
que protégé, une ou plusieurs relations de mentor-protégé depuis que vous
&tes sur le marché du travail?».

A ceux qui avaient déclaré avoir eu au moins une relation de mentor-
protégé, la question suivante était posée: «Combien avez-vous eu de men-
tors depuis que vous &tes sur le marché du travail?». Les catégories suivan-
tes étaient proposées: Un; deux; trois; quatre; et plus de quatre.

Variables dépendantes

Les variables dépendantes de I’étude étaient (1) nombre de promotions
réellement regues au sein de I’organisation, (2) le nombre de promotions
réellement regues en carriére, (3) la satisfaction face au nombre de promo-
tions recues (i) au sein de I’organisation et (ii) en carriére, et (4) les activités
de développement.

Deux questions ont servi & déterminer le nombre de promotions réelle-
ment recues. La premiére est la suivante: «Combien d’années d’expérience
avez-vous, (a) au sein de votre organisation?, et (b) au cours de votre car-
riere?». La deuxiéme se présentait comme suit: «Décrivez le cheminement
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de votre carriére conduisant a votre position présente, en commengant par
votre expérience la plus récente». On présentait alors un tableau en deux
colonnes. En haut de la premiére colonne était indiqué: «TITRE DU
POSTED» et en haut de la deuxiéme: «DATE D’ENTREE ET SORTIE». Le
nombre de promotions réellement recues au sein de I’organisation fut déter-
miné en comptant le nombre de postes différents occupés par la personne au
sein de I’organisation présente. En fait, on a compté comme promotion cha-
que changement de poste méme si chaque changement de poste ne constitue
pas nécessairement une promotion. Le nombre total de changements de
poste constitue toutefois une approximation du nombre de promotions. On
a mesuré le nombre de promotions au sein de 1’organisation en comptant les
postes différents remplis par ’individu pour cette période de temps (1) &
Paide de la colonne (date d’entrée et de sortie) et (2) 4 ’aide de la question
mesurant I’ancienneté de I’individu au sein de ’organisation. Par la suite, le
nombre de promotions en carriére était calculé en comptant le nombre de
postes différents occupés en carriére.

Deux facettes de la satisfaction face au nombre de promotions furent
étudiées. L’une a trait au nombre de promotions au sein de I’organisation
actuelle et I’autre au nombre de promotions recues au cours de la carriére.
La question posée fut la suivante: «Etes-vous satisfait(e) du nombre de pro-
motions que vous avez eu (a) au sein de I’organisation ot vous travaillez? et
(b) au cours de votre carriére?». Une échelle de 5 points dont les valeurs
allaient de 1 «Treés insatisfait» 4 5 «Tres satisfait» fut utilisée.

Trois activités de développement furent suggérées et placées parmi une
liste de 8 énoncés. Le protégé devait répondre oui ou non aux trois énoncés
suivants: (1) il (votre mentor) vous a incité a vous inscrire 4 un ou des cours

reliés A votre travail; (2) il (votre mentor) vous a fait affecter temporaire-
ment & d’autres postes pour favoriser votre développement professionnel.
Les cinq autres énoncés portaient sur d’autres aspects du travail du protégé.
Les activités de développement sont considérées comme une variable inter-
médiaire entre le nombre de mentors eus au cours de la carriére et le nombre
de promotions réellement regues.

Variables modératrices

Les variables modératrices de la relation mentor-promotion peuvent
étre divisées en deux groupes: celles reliées au mentor et celles reliées au pro-
tégé. Les caractéristiques du mentor (4ge, ancienneté, niveau hiérarchique
et sexe) étaient obtenues a I’aide du tableau que devait remplir le répondant
concernant chacun de ses mentors. L *ancienneté fut mesurée en demandant
au répondant combien d’années d’expérience il avait (a) au sein de I’organi-
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sation, et (b) dans le poste actuel. Le niveau hiérarchique a été obtenu en
proposant sept choix allant de 1 (au niveau le plus élevé) 4 7 (& plus de §
niveaux «au-dessous» du plus élevé). Le sexe était indiqué en cochant mas-
culin ou féminin a la question «Quel est votre sexe?». La scolarité a été
obtenue en proposant sept choix: (1) primaire; (2) secondaire; (3) collégial;
(4) universitaire (certificat); (5) universitaire (baccalauréat); (6) universi-
taire (maiftrise); et (7) autres.

Finalement une variable, [/’écart hiérarchique entre le mentor et le pro-
tégé, concernait a la fois le mentor et le protégé. Les renseignements concer-
nant cette variable ont été obtenus a 1’aide du tableau que devait remplir le
répondant pour chacun de ses mentors.

RESULTATS

Questionnaires

Les moyennes et les écarts-type pour chacune des variables, ainsi que
les corrélations entre elles sont présentées au tableau 1. On constate tout
d’abord que le nombre de mentors en carriére est statistiquement associé au
nombre de promotions obtenues en carri¢re (r = .29, p < .01), a la satisfac-
tion face au nombre de promotions obtenues au sein de I’organisation (r =
.18, p < .05), et A ’affectation du protégé 4 des projets spéciaux contri-
buant 4 son développement professionnel (r = .18, p < .095).

Cependant, aucune des trois activités de développement ne s’est révélée
reliée de fagon significative au nombre de promotions au sein de I’organisa-
tion ou au nombre de promotions en carriére. De méme, il n’y a pas de rela-
tions significatives entre (1) le nombre de promotions au sein de 1’organisa-
tion et la satisfaction face au nombre de promotions au sein de I’organisa-
tion (r = 0.6, n.s.), et (2) le nombre de promotions en carriére et la satisfac-
tion face au nombre de promotions en carriére (r = .14, n.s.).

A titre de variable modératrice, le fait que le mentor soit 4gé entre 35 et
50 ans ou non était sans influence sur la relation mentors-promotions en
carriére lorsqu’on a utilisé un test de Student (t = -.39, n.s.). Cependant, les
résultats de I’analyse de corrélation partielle d’ordre 1 ont révélé une inte-
raction statistiquement significative entre la relation mentors-promotions
en carriére et I’age du dernier mentor (r = .28, p < .05), ’ancienneté du
dernier mentor (r = .29, p < .05) et le niveau hiérarchique du dernier men-
tor (r = .33, p < .05). Par ailleurs, un nombre de femmes mentors insuffi-
sant (seulement 6 sur 79) ne nous a pas permis de vérifier si le sexe du men-
tor influengait la relation mentors-promotions en carriére.
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De mé&me les résultats de la corrélation partielle ont indiqué que la rela-
tion mentors-promotions en carriére demeurait significative en contrdlant
I’effet de certaines caractéristiques du protégé: (1) I’ancienneté dans I’orga-
nisation (r = .34, p < .001); (2) ’ancienneté dans le poste actuel (r = .25,
p < .01); (3) le niveau hiérarchique détenu (r = .25, p < .01); (4) le sexe
(r = .28, p < .0D); et (5) la scolarité (r = .26, p. < .01). Enfin, il existe une
interaction statistiquement significative entre, d’une part, I’écart hiérarchi-
que entre le dernier mentor et, d’autre part, la relation mentors-promotions
en carriére (r = .34, p < .05).

DISCUSSION ET CONCLUSION

L’objectif de la présente étude consistait a vérifier la validité des affir-
mations concernant les effets bénéfiques des mentors sur la progression de
carriére d’un individu. La recherche visait aussi a déterminer différentes
variables pouvant affecter une telle relation si cette derniére existe vraiment.
Dans cette section nous reprenons, en les interprétant, les principaux résul-
tats de notre recherche.

Plus I'individu a eu de mentors, plus il a obtenu des promotions
au cours de sa carriére

Le résultat corrobore plusieurs affirmations de la documentation
populaire ou empirique publiée sur le sujet du mentorship. Les personnes
qui ont un mentor sont plus susceptibles d’obtenir un plan de carriére que
celles qui n’ont pas de mentors (Roche, 1979). La relation observée dans
notre groupe de répondants est modeste et indique qu’il y a d’autres fac-
teurs associés au nombre de promotions obtenues par ces individus.

Plus I’individu a en des mentors, plus il a été affecté & des projets spéciaux

Davis et Rodes (1980) ont observé que les mentors sont pergus comme
une aide 3 la promotion. Stumpf et London (1981b) quant A eux mention-
nent que les mentors permettent aux protégés d’avoir plus d’activités de
développement. En ce sens, la présente étude identifie ’affectation tempo-
raire des protégés a des projets spéciaux comme étant une activité de déve-
loppement liée au nombre de mentors d’un individu. En revanche, on cons-
tate que I’affectation a des projets spéciaux n’était pas significativement liée
au nombre de promotions obtenues chez I’employeur actuel ou en carriére.
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Plus I’individu a des mentors anciens dans I’organisation,
plus il obtient de promotions

Levinson et al. (1979) affirment qu’au stade de generality un mentor
ressent le besoin de s’occuper de d’autres adultes plus jeunes que lui en vue
de préparer la génération future. Dans la présente étude, ’ancienneté du
mentor avait une interaction positive avec la relation mentors-promotions
en carriere. Ceci peut résulter du fait qu’un mentor ayant plus d’ancienneté
dans I’entreprise sait mieux comment utiliser son influence au sein de cette
organisation de facon a ce que le protégé en retire le plus de bénéfices pour
sa carriére. De plus, on peut aussi présumer que ’influence du mentor est
plus forte & mesure que le protégé acquiert de ’ancienneté au sein de 1’orga-
nisation. L’influence du mentor apparait également plus forte lorsque
I’écart entre le niveau hiérarchique du mentor et celui de son protégé est
grand (Hobbs, 1982). Cette interprétation est supportée par notre observa-
tion que I’écart hiérarchique est relié positivement a la relation mentors-
promotions en carriére. Il semble donc que ce n’est pas le fait d’avoir un
parrain a un haut niveau qui serait le critére d’importance pour obtenir une
promotion (Gemmill et DeSalvia, 1977; Heisler, 1978). Ce résultat peut pro-
venir du fait que plus I’écart hiérarchique est grand, moins il peut y avoir de
danger de conflits d’intéréts entre les deux individus; ce qui aurait pour effet
de contribuer au succes de la relation de mentorship. De plus, le fait qu’il y
a moins de conflits d’intéréts entre les deux personnes améne ’entourage du
mentor a étre plus ouvert a I’influence du mentor en faveur du protégé. Ain-
si le mentor sera disposé a utiliser son pouvoir et son influence en faveur de
son protégé. Précisons toutefois qu’il existe une distance entre les critéres
«avoir un parrain a un haut niveau» et «avoir un mentor». Cette distance
nous est inconnue et peut avoir des conséquences fort importantes.

Certaines caractéristiques du protégé influencent la relation mentors-promotions

Au niveau du protégé, son ancienneté dans le poste actuel de méme que
son ancienneté au sein de ’organisation avaient une interaction statistique-
ment significative avec la relation mentors-promotions en carriére. Ceci
n’est pas surprenant puisque ’ancienneté d’une personne est souvent consi-
dérée comme un critére de promotion et que Halaby (1978) avait identifié
que ce facteur était parfois le plus important.

Contrairement a ce qui était prévu, plus le niveau hiérarchique du pro-
tégé est élevé, plus la relation mentors-promotions en carriére est forte. Ce
résultat s’explique par le caractére moins technique, et la complexité gran-
dissante, des tAches & exécuter par les titulaires des postes les plus élevés
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dans Ia hiérarchie des entreprises. Cette complexité des tiches rend difficile
la découverte de critéres de promotions valides. Ceci peut aussi favoriser
’apparition de critéres informels. De plus, le caractére politique de plu-
sieurs postes de haut niveau (Margolis, 1979; London, 1978; Bell et Keys,
1980) peut influer sur ’obtention de ce type de postes. Ainsi, un critére in-
formel, comme celui d’avoir un mentor, peut étre déterminant pour obtenir
une promotion.

La relation mentors-promotions en carriére s’est avérée plus forte pour
les hommes que pour les femmes. Ceci refléte un peu la situation de la
femme sur le marché du travail et pourrait découler de la structure méme de
la société favorisant ’homme au travail. Du point de vue de la gestion des
ressources humaines, on peut dire que cet état de fait peut provenir du choix
général d’un critére informel de promotion non reli¢ au poste de travail et
par conséquent non valide. Nos résultats s’apparentent a ceux de I’étude de
Stewart et Gudykunst (1982) qui révélent que les critéres étaient différents
selon que les candidats étaient hommes ou femmes. Il est possible toutefois
que le fait que le mentor et le protégé soient du méme sexe soit un facteur
assez important pour influencer la relation mentors-promotions en carriére.
En ce qui concerne la présente étude, le fait que le nombre de mentors fémi-
nins était peu élevé, ne permet pas de vérifier cette hypothése.

Tout comme dans plusieurs études antérieures (Walker, Luthans et
Hodgetts, 1970; Gannon, 1971; Al-Teraifi, 1980; Campion, Lord et Pursell,
1981) la scolarité du protégé était liée de fagon positive et significative avec
la relation mentors-promotions en carriére. Un mentor peut donc se servir
de I’argument de la validité du critére de la scolarité pour influencer les pre-
neurs de décisions concernant les promotions de son protégé.

11 va sans dire qu’une recherche portant sur une relation informelle et
complexe telle que le mentorship présente certaines difficultés. Ainsi, dans
notre étude, la méthode employée pour compter les promotions a quelques
lacunes puisqu’elle interpréte chaque changement de poste comme étant une
promotion. Quoique cette méthode ait 1'avantage de rendre objectif le
décompte du nombre de promotions, elle a cependant le désavantage de ne
fournir qu’une approximation du nombre de promotions réellement obte-
nues. Cette difficulté de définir adéquatement le mot promotion en termes
opérationnels se retrouve dans toutes les études portant sur les promotions.
Notons également que nous n’avons démontré aucun lien de causalité lors
de notre étude mais que nous nous sommes plutét servis d’une mesure d’as-
sociation entre deux variables. De plus, il n’est pas possible de généraliser
nos résultats car I’échantillon utilisé n’est pas aléatoire.
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Il ressort toutefois de la présente étude qu’il reste beaucoup & découvrir
sur le sujet. Les recherches futures pourraient vérifier ’effet du type de tra-
vail et de organisation du travail sur la relation mentors-promotions en
carriére. Il serait également intéressant d’étudier U’effet du potentiel du pro-
tégé et de sa performance au travail sur la relation mentors-promotions en
carriére. En outre, un échantillon plus grand comportant un plus grand
nombre de femmes mentors permettrait de vérifier ’effet de la similitude du
sexe du mentor et du protégé sur le nombre de promotions en carriére du
protégé. Finalement, on ne peut que suggérer d’autres indices de progres-
sion de carriére que celui que nous avons utilisé ici. La progression salariale
en est une autre. Il est & espérer que d’autres études sur le sujet vont suivre et
ainsi augmenter notre compréhension de ’interaction entre le mentorship et
la progression de carriere.
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Do Mentors Really Affect Advancement?

A review of both scientific and empirical literature identifies advantages to men-
toring. The purpose of this study is to examine the relationship between mentoring
and promotions obtained by the protegee within his/her own organization and
career. The relationships between the number of mentors and (1) participation in ac-
tivities for self-development, (2) the number of promotions, and (3) satisfaction
relating to the number of promotions obtained are examined. Characteristics of
mentors and protegees are also included. Questionnaires and interviews were used to
explore possible relationships between the variables. Data was collected from a ran-
dom sample of graduates of the Ecole des Hautes études commerciales de Montréal
and also from a convenient sample. The results do not show a significant relation-
ship between the number of promotions of a protegee within his/her own organiza-
tion. However, the results indicate a relationship between the number of mentors
and (1) the number of promotions in a career, (2) temporary assignments to a special
project, and (3) satisfaction with the number of promotions within the organization.
Moreover, the analysis of the results shows a significant relationship between the
mentor-promotions association in a career and the following variables: mentor’s age,
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mentor’s seniority, mentor’s hierarchical level, protegee’s seniority in his/her job,
protegee’s seniority within his/her organization, protegee’s seniority within his/her
organization, protegee’s hierarchical status, protegee’s sex, protegee’s level of
education, and hierarchical gap between the mentor and the protegee. Possible ex-
planations for this data include: (1) mentors provide the protegee an opportunity to
progress in his/her career inspite of a halt in advancement in the organization where
currently employed; (2) it is easier for a mentor to use his/her influence in his/her
own organization for the protegee’s assignment to special projects rather than for
promotion; and (3) the wealth of the mentorship relationship has a positive influence
on a protegee’s satisfaction with the number of promotions received within his/her
organization. In brief, the study provides a framework for the understanding of the
influence of mentors on protegee promotions.
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