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Se Préparer pour l’Avenir Professionnel : Relation Entre l’Orientation de Carrière, les 

Comportements Proactifs de Carrière et la Satisfaction de Carrière   

Résumé 

 Dans l’optique de mieux comprendre comment la préparation de carrière durant le 

cursus universitaire affecte la transition université-travail, nous avons développé un modèle 

où l’orientation carrière protéenne sera reliée aux comportements de carrière (p.ex. 

planification, réseautage) durant le cursus universitaire puis à la satisfaction de carrière une 

fois en emploi. À travers une modélisation par équations structurales impliquant une analyse 

de médiation, cette étude panel en deux temps de mesure menée auprès de 109 individus 

révèle que l’orientation de carrière protéenne est reliée aux comportements proactifs de 

carrière puis à la satisfaction de carrière une fois en emploi. Cette étude souligne l’importance 

de l’agentivité dans le développement de carrière et alerte sur la nécessité d’accompagner 

cette agentivité par les universités. 

Mots-clés : Transition université-travail ; Orientation de carrière protéenne ; Comportements 

proactifs de carrière ; satisfaction de carrière 
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Se Préparer pour l’Avenir Professionnel : Relation Entre l’Orientation de Carrière, les 

Comportements Proactifs de Carrière et la Satisfaction de Carrière   

Abstract 

 To better understand how career preparation during college affects the university-work 

transition, the current study developed and evaluated a model exploring how protean career 

orientation is related to proactive career behaviors (i.e., planning, networking) during 

university studies, and also to career satisfaction once in employment. Based on a structural 

equation modeling analysis involving a mediation, this two-wave panel study composed of 

109 individuals reveals that protean career orientation is indeed associated with proactive 

career behaviors, which in turn positively impacts career satisfaction once employed. This 

study highlights the importance of agentivity in career development and therefore the 

importance of agentivity support by universities. 

Key-words: University to work transition; Protean career orientation ; proactive career 

behaviors ; career satisfaction 
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Se Préparer pour l’Avenir Professionnel : Relation Entre l’Orientation de Carrière, les 

Comportements Proactifs de Carrière et la Satisfaction de Carrière   

Avec l’avènement de la 4ème révolution Industrielle, les carrières ont fortement évolué 

(Hirschi, 2018). La responsabilité du développement de carrière est passée d’une 

responsabilité organisationnelle à une responsabilité de plus en plus individuelle. Désormais, 

les carrières sont de plus en plus autodirigées et se caractérisent par plus de flexibilité, de 

changements d’emplois et sont marquées par la non-linéarité (Jiang et al., 2023 ; Spreitzer et 

al., 2017). Dans ce contexte-là, les jeunes font davantage face à eux-mêmes quant à la réussite 

de la transition entre l’université et le monde du travail. D’après Donald et al. (2022) ainsi que 

Perron et al. (2006), faciliter le passage de l’université vers le monde du travail est crucial 

pour aider les jeunes à prendre en main le développement de leur carrière, et plus 

particulièrement la phase d’insertion professionnelle qui est une phase critique pour la suite 

du développement de carrière. Cette question est devenue d’autant plus critique que des 

initiatives gouvernementales, comme par exemple la loi ORE ont été mis en place car plus de 

40% des étudiants après leur diplôme se retrouvaient en difficulté pour obtenir un emploi de 

qualité (Insee, 2019).  

Ainsi, la recherche sur les implications psychosociales du développement de carrière 

lors de la transition université-travail devient plus en plus prégnante non seulement pour 

promouvoir l’employabilité mais aussi pour donner du sens au projet professionnel des 

étudiants (Olry-Louis et al., 2017 ; Olry-Louis & Arnoux-Nicolas, 2022). Les implications 

psycho-sociales sont d’une part importante car elle constitue une condition préalable à la 

productivité des organisations, à la croissance et au développement économiques, ainsi qu'à 
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des politiques gouvernementales durables en matière de bien-être (Cefalo et al., 2020). Au-

delà de cet aspect économique la transition université-travail est un enjeu individuel et 

sociétal car le vécu de période de chômage est un enjeu de santé publique (Wanberg, 2012). 

La transition université-travail joue également un grand rôle dans la marginalisation 

économique et sociale de certaines populations ne pouvant pas accéder à des conditions de vie 

décente et atteindre des emplois de qualité (Trainor et al., 2008). En effet, le manque 

d’expérience professionnelle à la sortie du cursus universitaire ainsi que le manque réseaux 

professionnels seraient des facteurs de difficultés pour trouver un emploi satisfaisant (Okay-

Somerville & Scholarios, 2017). De plus, la littérature a mis en avant que la mauvaise qualité 

d’un emploi nuirait grandement à la satisfaction professionnelle et à la santé (McKee-Ryan & 

Harvey, 2011 ; Parker, 2014) mais également au développement de carrière (Hall & Heras, 

2010 ; Steiner et al., 2022). De ce fait, comprendre comment promouvoir des comportements 

proactifs de carrière dans la transition université-travail est essentiel pour faciliter le 

développement de carrière à ce stade. La théorie de construction de carrière (Savickas, 2005) 

propose que la préparation de carrière représente une tâche développementale critique et un 

processus clef de la carrière permettant aux individus d’établir les bases (ex. identité, 

direction) de leur future carrière par un ensemble d’actions (p.ex., exploration, prise de 

décision)(Skorikov, 2007). Comme démontré empiriquement par Savickas et al. (2018), la 

préparation de carrière est une phase critique de la construction de carrière car c’est un 

processus adaptatif permettant à l’individu de mobiliser des ressources pour répondre aux 

exigences de la transition université-travail. 

La « préparation de carrière » a été conceptualisée de multiples manières faisant 

appel à de nombreux cadres théoriques (e.g., maturité de carrière Savickas, 2002 ; adaptabilité 

de carrière Super & Knasel, 1981). Par exemple, Marciniak et al. (2022) définissent la 

« préparation de carrière » comme les attitudes, connaissances, compétences et 
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comportements nécessaires pour faire face aux transitions de carrières attendues ou 

inattendues. Au niveau théorique, malgré de multiples conceptualisations de cette notion 

(p.ex. Akkermans & Hirschi, 2023 ; Jiang et al., 2023), la littérature s’accorde que certaines 

dispositions individuelles sont associées à des attitudes, compétences et des comportements 

adoptés en vue de développer sa carrière (p.ex., planification, réseautage) (Jiang et al., 2023). 

Plusieurs études ont mis en évidence, par exemple, que les comportements de préparation 

professionnelle aident les étudiants universitaires à trouver des emplois de plus haute qualité 

et ainsi atteindre leur succès de carrière (Koen et al., 2012).  

Au niveau méthodologique, les études sur la transition université-travail - en tant que 

processus dynamique - sont encore limitées (Jiang et al., 2023). Par exemple, malgré les 

efforts pour comprendre les processus et les méthodes permettant d’améliorer la transition 

université-travail (Fu et al., 2022 ; Steiner et al., 2022), l’aspect temporel de la recherche sur 

la proactivité de carrière et les transitions reste souvent négligé (Sonnentag, 2022). Il est donc 

nécessaire d’effectuer des recherches qui concilient les postulats de la carrière proactive avec 

l’aspect temporel de la transition pour identifier les stratégies et les ressources qui facilitent le 

développement de carrière, et notamment ce stade de « préparation de carrière ». Cette étude 

réalisée en contexte de transition université-travail, vise à réduire l’écart théorie/méthodologie 

par une analyse en deux temps de mesures de la relation entre orientation de carrière 

protéenne, comportements de carrière durant le cursus universitaire, et satisfaction de carrière 

professionnelle. 

En s’appuyant sur la base des postulats de la théorie socio-cognitive (Bandura 2001, 

2018), ainsi que la littérature de carrière proactive (Jiang et al., 2023), ce travail cherche à 

mettre en évidence, le rôle critique de l’agentivité dans le développement de carrière. La 

perspective agentique de la théorie sociocognitive (Bandura, 2001, 2018) postule que les 

individus ne sont pas des êtres passifs mais plutôt des agents transformateurs de leur 
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environnement, y compris de leur développement de carrière. Dans ce contexte-là, les 

orientations agentiques et attitudes liées à la carrière joueraient un rôle critique dans la 

transition université-travail (Hall et al., 2018). Il est donc important de comprendre ce passage 

de l’intention vers l’action agentique à travers le prisme de ces dispositions agentiques.    

Dans cette perspective, la transition entre l'université et le travail est une séquence 

initiale mais essentielle dans le cadre de la durabilité de la carrière d'un individu (Akkermans, 

et al., 2021), que l'on appelle aussi "départ durable" et est d’une importance majeure pour les 

jeunes. Par conséquent, les modèles théoriques sur la transition entre l'université et le travail 

doivent intégrer les modèles théoriques liés au développement de carrière et notamment les 

travaux sur la carrière protéenne (Hall et al., 2018 ; Steiner et al., 2019) pour mieux 

comprendre les processus par lesquelles les individus s’efforcent de réussir  leur transition 

université-travail. Par tout ce qui précède, cette étude a pour but d’examiner plus 

spécifiquement la relation entre l’orientation de carrière protéenne et la satisfaction de carrière 

une fois en emploi via les comportements de carrière (réseautage et planification) durant le 

cursus universitaire. 

Les apports de cette étude à la littérature scientifique sur la transition université-travail 

sont donc triples. Premièrement, cette recherche se focalise sur la transition à proprement dite, 

évaluant les personnes pendant leur scolarité et une fois en emploi ; la majeure partie des 

études se concentrant soit sur la phase de préparation, soit sur la phase qui suit la transition. 

Cela permet de mettre en lumière ce qu’il se passe durant cette période de transition (Soidet & 

Raussin, 2017). Deuxièmement, nous contribuons à la littérature en portant notre focale sur le 

rôle clef de l’orientation de carrière protéenne dans la réussite de la transition université-

travail. Dernièrement, nous mettons en lumière comment les comportements proactifs de 

carrière durant la scolarité (p.ex., planification, réseautage) sont facteurs de réussite de la 

transition université-travail via la satisfaction de carrière. 
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Se préparer pour le futur (avant la transition): Orientation de carrière protéenne et 

comportements proactifs de carrière  

En considérant que les carrières sont devenues de plus en plus autodirigées, les 

individus doivent faire preuve d’initiative pour atteindre leurs aspirations professionnelles et 

démontrer une agentivité dans leur développement de carrière (Hirschi & Koen, 2021). La 

manière dont les individus gèrent leur carrière dépend de leur orientation de carrière (Hall et 

al., 2018), par conséquent, nous concentrerons notre attention sur l’orientation de carrière 

protéenne car elle capture mieux le rôle agentique de l’individu dans son développement de 

carrière et diffère d'autres perspectives de carrière qui mettent l'accent plutôt sur le rôle de 

l'environnement et de la socialisation dans le développement de carrière (Holland, 1997 ; 

Super, 1957).  

L’orientation de carrière protéenne est une variable individuelle qui peut être comprise 

comme une attitude composée de deux dimensions : auto-direction et valeurs (Hall et al., 

2018). Ces deux dimensions traduisent que c’est l’individu qui est en charge de son 

développement de carrière. « L’auto-direction » représente le degré auquel une personne 

assume la responsabilité de sa carrière, cette dimension capture l’aspect agentique du 

développement de carrière. Les « valeurs » jouent quant à elles un rôle de guide lors des 

décisions de carrières et se réfèrent aux valeurs intrinsèques de l’individu. Les individus avec 

une orientation de carrière protéenne seraient plus motivés à autodiriger leur carrière en 

accord avec leurs valeurs (Hirschi et al., 2017) et par conséquent à mettre en place des 

comportements permettant d’atteindre leurs objectifs propres (Haenggli et al., 2021). Comme 

mis en évidence par de précédentes études (DiRenzo, et al., 2015 ; Hirschi et al., 2017 ; 

Waters et al., 2014), nous avons considéré la dimension de l’auto-direction, car c’est une des  

dimensions essentielles de l’agentivité capturant l’action proactive, réflexive et anticipatrice 
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de l’individu (Bandura, 2018) dans son développement de carrière. Tandis que, la dimension 

valeurs rend plutôt compte de la direction. 

Les comportements proactifs de carrière représentent l’ensemble des actions 

entreprises par les individus dans le but d’atteindre leurs objectifs professionnels et/ou de 

développement de carrière (Akkermans & Hirschi, 2023). Comme le mentionnent Claes et 

Ruiz-Quintanilla (1998) ainsi que Strauss et al. (2012), les comportements de carrière sont 

multiples. Dans cette étude, nous allons nous focaliser sur deux types de comportements : 

planification et le réseautage. Cette focale sur ces deux types de comportements s’explique 

par le fait qu’ils sont fortement reliés à l’obtention d’un emploi de qualité (Brown et al., 2006; 

Seibert & Kraimer, 2001).  

D’une part, la « planification » est définie par les efforts délibérés pour dessiner les 

contours de sa carrière ainsi que l’établissement et la poursuite d’objectifs et la mise en place 

de stratégies de carrière claires (Strauss et al., 2012). Ces comportements permettent à 

l’individu de créer un chemin ou une direction sur comment atteindre ces objectifs de carrière 

(p.ex., Faire un plan de carrière avec un ensemble d’objectifs à atteindre dans les prochains 

mois comme des compétences à développer, des rencontres avec des organisations etc…). 

D’un autre part, le « réseautage » capture les comportements visant à établir, maintenir et 

utiliser des relations professionnelles qui pourraient potentiellement bénéficier à la 

progression de la carrière par l'accès à l'information et aux ressources (p.ex., Participer à des 

workshops, rencontrer des professionnels de son milieu professionnel déjà en poste) (Wolff & 

Moser, 2009). Le réseautage permettrait donc à l’individu d’avoir un ensemble de relations et 

de connexions qui joueront un grand rôle dans l’obtention d’un poste visé.  

 En lien avec le développement de carrière, la transition université-travail représente un 

processus difficile et complexe, impliquant un ensemble de comportements et de méthodes 

nécessaire à la réussite de cette transition (Hirschi & Koen, 2021 ; Okay-Somerville & 
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Scholarios, 2017). Les individus peuvent alors rencontrer des difficultés à faire face aux 

exigences liées à la transition université-travail et ainsi impacter l’obtention d’un emploi de 

qualité (Koen et al., 2012). De précédentes recherches se sont efforcées de comprendre 

comment améliorer la transition université-travail, soit par des interventions, soit par des 

enseignements universitaires plus en accord avec la réalité du monde professionnel (Koen et 

al., 2012 ; Van der Horst et al., 2021). Ces études ont souligné le rôle critique de certaines 

variables individuelles dans la réussite université-travail. Par exemple, au niveau du réseau 

nomologique, une étude méta-analytique (45 288 individus provenant de 35 pays) a constaté 

que l’orientation de carrière protéenne prédit, entre autres, les comportements d’autogestion 

de carrière et la satisfaction professionnelle (Wiernik & Kostal, 2019). Plus récemment, dans 

la revue de Steiner et al. (2022), les auteurs mettent en évidence le rôle majeur de l’agentivité 

dans la réussite de la transition université-travail. Par conséquent, des orientations de carrière 

agentique comme l’orientation de carrière protéenne s’avèreraient être des prédicteurs 

majeurs de la réussite de la transition université-travail.  

En ce sens, nous postulons que l’orientation de carrière protéenne influerait 

positivement la réussite de la transition université-travail par la mise en place de 

comportements proactifs de carrière spécifiques (planification et réseautage) ce qui nous 

permet de postuler les deux hypothèses suivantes : 

Hypothèse 1 : L’orientation de carrière protéenne est reliée significativement aux 

comportements proactifs de planification de carrière 

Hypothèse 2 : L’orientation de carrière protéenne est reliée significativement aux 

comportements proactifs de réseautage 

Récolter les fruits de la préparation (après la transition): comportements proactifs de 

carrière et satisfaction de la carrière 
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La littérature montre que les comportements de carrière sont reliés au succès de 

carrière (Seibert et al., 1999 ; de Vos et al., 2009). Notre étude propose de se concentrer sur 

les succès de carrière subjectifs. Ceux-ci se définissent comme l’évaluation et/ou le sentiment 

de satisfaction et d’accomplissement en lien avec sa carrière (Heslin, 2005). En accord avec 

les travaux de Steiner et al. (2022), il est nécessaire de prendre en considération la subjectivité 

individuelle lorsque l’on s’intéresse à la transition université-travail. Dans la même lignée, 

Hall et al. (2018) considèrent qu’il est plus pertinent d’interroger des indicateurs subjectifs, 

plus à même de retranscrire comment l’individu se sent dans sa carrière et son emploi. 

Concernant les critères objectifs comme l’obtention d’un emploi ou le salaire, cela 

supposerait que chaque individu réagirait de la même manière à une situation analogue. Or il 

a été mis en évidence qu’une situation analogue en fonction de l’individu pouvait retranscrire 

une appréciation très différente de sa satisfaction par rapport à cette situation professionnelle 

(Ng & Feldman, 2014). 

Les résultats issus de la recherche sur le développement de carrière suggèrent qu'il 

existe en effet une relation entre les comportements proactifs de carrière et la satisfaction de 

la carrière et la réussite professionnelle (Abele & Wiese, 2008). Par exemple, une étude 

interculturelle (11 892 personnes de 22 pays) a mis en lumière une relation significative et 

positive entre les comportements proactifs de carrière et deux formes subjectives de succès de 

carrière (e.g., satisfaction de carrière, équilibre vie professionnelle-vie personnelle) (Smale et 

al., 2019). De plus, l’étude de Volmer et Wolff (2018) ont souligné que les comportements de 

réseautage étaient reliés à une plus grande satisfaction de carrière et donc à plus de succès de 

carrière. Par conséquent, nous supposons que la mise en place de comportements proactifs 

durant la période universitaire sera reliée à de la satisfaction de carrière. Premièrement, la 

planification permet aux individus de se créer un plan afin d’avoir accès à des informations 

pertinentes, des ressources ce qui va les guider et les aider à atteindre leurs objectifs et ainsi 
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être plus satisfaits de leur carrière (De Vos et al., 2009). Deuxièmement, le réseautage conduit 

à une plus grande satisfaction de carrière car cela augmente la visibilité auprès des 

employeurs, mais également des connaissances des possibilités d’emploi (Wolff & Moser, 

2009)  

Hypothèse 3 : Les comportements proactifs de carrière de planification de carrière 

sont reliés à la satisfaction de carrière 

Hypothèse 4 : Les comportements proactifs de carrière de réseautage sont reliés à la 

satisfaction de carrière 

L’action transformatrice du développement de carrière: Le rôle médiateur des 

comportements proactifs de carrière 

Conformément aux postulats de notre cadre théorique (Bandura, 2001, 2018), 

l'agentivité des individus se traduit non seulement par l'orientation vers l'avenir (Orientation 

de carrière protéenne), mais aussi par l'action (l’ensemble des comportements ; 

comportements proactifs de carrière) qui visent à maîtriser leur environnement, et enfin 

l’évaluation de la situation ou du résultat de l’action entreprise, en l’occurrence le 

développement de carrière (Grant & Ashford, 2008). En ce sens, la littérature sur la 

proactivité suggère qu’il existe un mécanisme complexe sous-jacent lié au développement 

proactif de carrière, à savoir : l’anticipation (c.a.d., orientation protéenne de carrière), le fait 

prendre le contrôle (c.a.d., comportements proactifs de carrière), et la récupération de 

l’information (c.a.d., satisfaction de carrière) (Parker & Collins, 2010; Seibert et al., 2001). 

Autrement dit, l’orientation de carrière protéenne serait liée à la satisfaction de carrière, 

notamment parce que l’individu, pour atteindre un niveau de satisfaction acceptable, va mettre 

en place un ensemble de comportements proactifs de carrière lui permettant d’atteindre ses 

objectifs. Dans notre étude, cela se caractérise par le passage du monde universitaire vers le 

monde du travail, perçu comme réussi (Jiang et al., 2023).  
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De plus, il a été largement mis en évidence que les comportements proactifs de 

carrière jouaient un rôle médiateur dans le développement de carrière (Hirschi & Koen, 2021 ; 

Smale et al., 2019). Par exemple, l’étude de De Vos et Soens (2008) souligne le rôle 

médiateur de ces comportements entre l’orientation de carrière protéenne et les succès de 

carrière. Par conséquent, nous proposons que, durant la période universitaire, les individus 

ayant une forte orientation de carrière protéenne s’efforceraient plus activement à développer 

leur carrière via des comportements proactifs de carrière, influençant par la suite leur 

satisfaction de carrière une fois en emploi (voir Figure 1) : 

Hypothèses 5 : L’orientation de carrière protéenne est reliée significativement à la 

satisfaction de carrière par les comportements proactifs de (a) planification de carrière et (b) 

de réseautage. 

------------------------- 

Ajouter Figure 1 ici 

------------------------- 

Méthode 

Participants    

Nous avons réalisé une étude panel (deux temps de mesure non répétés) sur un échantillon de 

109 étudiants universitaires de master durant leur transition université-monde professionnelle. 

Le recrutement des participants a été réalisé via une invitation par email à participer à l’étude 

via une réseau de diffusion interne à l’Université de Bordeaux. Le premier point de mesure a 

été réalisé durant leur première « année de master »  (Février, 2020) et le deuxième point de 

mesure a été réalisé 6 mois après l’obtention de leur diplôme (Mars, 2022). L’échantillon est 

composé de 91 femmes (83,5%) et de 18 hommes (16,5%)  avec une moyenne d’âge de 27,20 

années (ET= 7,10). Concernant leur niveau d’étude, 90,8% (n = 99) ont un niveau Bac + 5 et 

en situation d’emploi, et une petite minorité (9,2%) (n = 10) ont poursuivi un cursus doctoral 
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avec rémunération qui pour cette étude a été considéré comme une situation d’emploi. Les 

filières d’étude sont de 28 (25,7 %) en Sciences techniques et ingénierie, de 50 (45,9 %) en 

Sciences humaines et sociales et de 31 (28,4 %) en Sciences médicales. 

Mesures 

Toutes les mesures ont été originellement développées et ont été traduites en Français via la 

méthode proposée Brislin (1980). Des analyses factorielles confirmatoires (AFC) ont été 

réalisées pour s’assurer de la structure des différentes échelles. 

L’orientation de carrière protéenne 

L’orientation de carrière protéenne a été mesurée en nous basant sur l’outil de Direnzo 

et al. (2015). Cet outil est composé de deux dimensions : auto-direction (6 items) et valeurs (6 

items). Mais dans cette étude nous avons seulement considéré la dimension de l’auto-

direction car cela représente l’aspect agentique. Les participants ont répondu à l’aide d’une 

échelle d’accord allant de 1 (Pas du tout) à 5 (Tout à fait). Un exemple d'item pour l'auto-

direction est "Je suis responsable de l'élargissement de mes compétences et connaissances en 

lien avec ma carrière". 

Le comportement proactif de réseautage 

Le réseautage a été évalué via l’outil de Strauss et al. (2012) composé de 4 items. Les 

participants ont répondu à l’aide d’une échelle d’accord allant de 1 (Pas du tout) à 5 (Tout à 

fait). Un exemple d'item : « Je construis un réseau de contacts ou d'amitié sur lequel je peux 

compter pour obtenir du soutien » 

Le comportement proactif de planification de carrière 

         La planification a été évaluée via l’outil de Strauss et al. (2012) composé de 4 items. 

Les participants ont répondu à l’aide d’une échelle d’accord allant de 1 (Pas du tout) à 5 (Tout 

à fait). Un exemple d'item : « Je planifie ce que je veux faire au cours des prochaines années 

de ma carrière » 
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La satisfaction de carrière 

         La satisfaction de carrière a été mesurée via l’outil de Greenhaus et al. (1990) 

composé de 5 items. Les participants ont répondu à l’aide d’une échelle d’accord allant de 1 

(Pas du tout) à 5 (Tout à fait). Un exemple d'item : « Je suis satisfait de ce que j’ai pu 

accomplir dans ma carrière ». 

Variables de contrôle 

         Des variables de contrôles ont été collectées comme l'âge, le sexe, la formation et le 

niveau d'éducation car elles peuvent être associées aux différentes variables de cette étude 

(Fuller & Marler, 2009 ; Wiernik & Kostal, 2019). Par exemple, l'âge, le sexe, la formation et 

le niveau d'éducation peuvent être associés aux comportements proactifs de carrière (Tornau 

& Frese, 2013). 

Analyses 

Avant de tester nos hypothèses, nous avons réalisé une série d’analyses (statistiques 

descriptives et analyses bivariées) via l’utilisation du logiciel SPSS 24. Les analyses du 

modèle de mesure et le test des hypothèses ont été réalisées via le logiciel MPlus 8.4. 

Résultats 

Statistiques Descriptives et Variables de Contrôle 

Le tableau 1 présente les moyennes, les écarts types et les corrélations entre toutes les 

variables ainsi que des analyses de fidélités qui ont été réalisées via le calcul d'Alpha de 

Chronbach et d'Omégas de McDonald (voir tableau 1)(Cortina et al., 2020 ; Dunn et al., 

2014).Comme montré dans le tableau 1, toutes les variables de l’étude présentent une bonne 

consistance interne (α > .82). L’orientation de carrière protéenne est positivement reliée aux 

comportements de carrière de planification et de réseautage  (r = .48, p < .01, et r = .40, p < 

.01) ainsi qu’à la satisfaction de carrière (r = .10, p < .05). Les comportements de carrière de 

planification sont reliés aux comportements de carrière de réseautage (r = .26, p < .01) et à la 
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satisfaction (r = .36, p < .01). Et finalement, les comportements de carrière de réseautage sont 

reliés à la satisfaction (r = .34, p < .01). 

 Avant d'examiner notre modèle, nous avons vérifié si les variables démographiques 

(âge, sexe, formation et éducation) pouvaient créer des différences concernant nos variables 

d'intérêt. Nous avons effectué une analyse de la variance (ANOVA) et nos résultats 

confirment que les variables de contrôle évoquées n'ont pas démontré de différence parmi nos 

résultats (tous p >.05). Concernant le sexe (Homme vs Femme), nos résultats ne montrent 

aucune différence pour l’orientation de carrière protéenne ((F(1,107)=0.009, p>0.05), pour la 

réseautage ((F(1,107)=0.009, p>0.05), pour la planification ((F(1,107)=0.009, p>0.05), et 

pour la satisfaction de carrière ((F(1,107)=2.80, p>0.05). Pour la formation, aucune différence 

n’a été trouvé pour l’orientation de carrière protéenne ((F(2,106)=1.129, p>0.05), pour la 

planification ((F(2,106)=0.129, p>0.05), pour le réseautage ((F(2,106)=1.124, p>0.05) et pour 

la satisfaction de carrière ((F(2,106)=0.912, p>0.05). Et enfin pour l’âge, aucune association 

n’a été mis en évidence entre l’âge et l’orientation de carrière protéenne (r = 0.050, p > 0.01), 

la planification (r = 0.18, p > 0.01), le réseautage (r = 0.25, p > 0.01), et la satisfaction de 

carrière (r = 0.003, p > 0.01). 

------------------------- 

Ajouter Tableau 1 ici 

------------------------- 

Modèle de Mesure 

         Nous avons effectué une série d'analyses factorielles confirmatoires (AFC) à l'aide de 

Mplus 8.4 (Muthen & Muthen, 2017) et de l'estimateur MLR afin de vérifier la robustesse de 

la structure à 4 facteurs de notre modèle théorisé. Comme suggéré par Hu et Bentler (1998), 

nous avons utilisé les méthodes suivantes : (a) le rapport entre la qualité d'ajustement du chi 

carré et les degrés de liberté, (b) l'indice de Tucker-Lewis (TLI ; Tucker & Lewis, 1973), (c) 
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l'erreur d'approximation quadratique moyenne (RMSEA ; Steiger, 1998), (d) le résidu 

quadratique moyen normalisé (SRMR ; Bentler, 1990), et (e) l'indice d'ajustement comparatif 

(CFI). Des travaux antérieurs suggèrent qu'un ajustement satisfaisant du modèle est indiqué 

par des valeurs TLI et CFI supérieures à 0,90, des valeurs RMSEA inférieures à 0,08, des 

valeurs SRMR inférieures à 0,10 (Bentler, 1990 ; Browne & Cudeck, 1993). Le modèle AFC 

a donné un bon ajustement aux données : χ 2/df= 1.55, RMSEA=.07, CFI=.92, TLI=.91 et 

SRMR=.07, vérifiant la structure factorielle hypothétisée. Tous les items se chargent 

significativement sur leurs variables latentes correspondantes (p<.001). La littérature 

recommande pour plus de robustesse l’utilisation de la méthode Satorra-Bentler quand on 

compare des modèles d’ajustement entre eux (Pavlov et al., 2020 ; Satorra & Bentler, 2001). 

Cette méthode vise en la comparaison entre le modèle hypothétisé et des modèles alternatifs 

pour s’assurer de la robustesse du modèle. Le modèle en 4 facteurs surpasse les modèles 

alternatifs obtenus par la fusion de deux facteurs ou plus. Par exemple, le modèle en 3 

facteurs obtenu par la fusion des facteurs planification et réseautage, Satorra-Bentler Δχ2 = 

302.21, df = 3, and p < 0.01, ou encore le modèle en 2 facteurs issue de la fusion des facteurs 

de l’orientation de carrière protéenne et de la satisfaction de carrière, Satorra-Bentler Δχ2 = 

683.41, df = 5, and p < 0.01, et enfin le modèle en 1 facteur, Satorra-Bentler Δχ2 = 573.81, df 

= 6, and p < 0.01. Les résultats sont présentés dans le tableau 2. 

------------------------- 

Ajouter Tableau 2 ici 

------------------------- 

Modèle Structurel 

         Le modèle structurel hypothétique basé sur nos hypothèses a été examiné avec le 

logiciel Mplus 8.4 (Muthen & Muthen, 2017). Les coefficients standardisés associés au 

modèle d'hypothèse global sont rapportés dans la figure 2. 
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------------------------- 

Ajouter Figure 2 ici 

------------------------- 

         L'hypothèse 1 prédisait que l'auto-direction de l'orientation de carrière protéenne serait 

positivement liée aux comportements de planification de carrière. En ce qui concerne 

l'hypothèse 1, l'effet direct de l'orientation de carrière protéenne sur les comportements de 

planification de carrière a été soutenu (β=.31, p < .001). Ainsi, l'hypothèse 1 a été validée. 

L’hypothèse 2 prédisait que l'auto-direction de l'orientation de carrière protéenne serait 

positivement liée aux comportements de réseautage. Un effet positif significatif a été trouvé 

de l'orientation de carrière protéenne aux comportements de réseautage (β=.45, p < .001) 

Ainsi, l’hypothèses 2 a été validée. 

         L’hypothèse 3 prédisait que les comportements de planification de carrière seraient 

positivement liés à la satisfaction de carrière. Un effet positif significatif a été trouvé des 

comportements de planification de carrière à la satisfaction de carrière (β=.22, p < .001) 

Ainsi, l’hypothèses 3 a été soutenue. L’hypothèse 4 prédisait que les comportements de 

réseautage seraient positivement liés à la satisfaction de carrière. Un effet positif significatif a 

été trouvé des comportements de réseautage à la satisfaction de carrière (β=.19, p < .001) 

Ainsi, l’hypothèses 4 a été soutenue. 

         Les hypothèses 5a et 5b statuaient que l’orientation de carrière protéenne serait reliée 

à la satisfaction de carrière par les comportements de planification de carrière et les 

comportements de réseautage. Nous avons réalisé une analyse de médiation avec la technique 

de bootstrapping en suivant les recommandations de Shrout et Bolger (2002). En suivant les 

recommandations, nous avons ré-échantillonné 10.000 fois et utilisé la méthode du percentile 

pour créer un intervalle de confiance de 95% (Mooney et al., 1993). Dans la méthode du 

percentile, l’échantillon est ordonné du plus petit au plus grand et les estimations 
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correspondant aux 2,5 % supérieurs et inférieurs de la distribution bootstrap sont utilisées 

pour créer l'intervalle de confiance à 95 %. Le tableau 3 reporte les résultats des analyses de 

médiation. 

         L’hypothèse 5a implique de tester la médiation entre l’orientation de carrière 

protéenne et la satisfaction de carrière par les comportements de planification de carrière. Un 

effet direct de l’orientation carrière protéene sur la satisfaction de carrière n’a pas été trouvé 

(β = 0.16, p >0.01). Un effet indirect a été mis en évidence (β = 0.07, p < 0.01, 95% CI 

[.01,.14]). Par conséquent l’hypothèse 5a a été soutenue. L’hypothèse 5b implique de tester la 

médiation entre l’orientation de carrière protéenne et la satisfaction de carrière par les 

comportements de réseautage. Un effet indirect a été mis en évidence (β = 0.08, p < 0.01, 

95% CI [.01,.15]). L’hypothèse 5b a été soutenue. 

 

------------------------- 

Ajouter Tableau 3 ici 

------------------------- 

 

Discussion 

 La littérature a souligné le rôle primordial de la préparation de carrière ainsi que de 

l’orientation de carrière protéenne dans la compréhension du succès de la transition 

université-travail. Relativement peu d’études se sont intéressées par quels processus 

l’orientation de carrière protéenne faciliterait la réussite de la transition université-travail. 

Pour répondre à ce manque, nous avons développé un modèle qui examine la relation entre 

l’orientation protéenne de carrière, les comportements proactifs de carrière pendant la période 

universitaire et la satisfaction de carrière une fois les personnes en emploi. Tout en 



20 

SE PREPARER POUR L’AVENIR PROFESSIONNEL 

considérant l’aspect temporel de la transition c’est-à-dire une étude en deux temps de mesure, 

avec une mesure durant la période universitaire et une mesure une fois en emploi. 

 Cette étude a été réalisée durant la période de COVID-19. D’après les travaux de 

Donald et a (2022), le majeur changement dans le processus de transition entre l’université et 

le travail et le fait qu’avec la pandémie beaucoup de services d’accompagnement des 

étudiants ont été suspendus. Cette suspension a obligé les étudiants à peut-être encore plus 

agentiques dans leur processus de développement de carrière car aucune aide extérieure 

contextuelle ne pouvait les accompagner dans cette transition. 

Implications Théoriques 

 Premièrement, cette étude montre que les personnes ayant un niveau élevé de cette 

disposition protéenne démontreraient plus des comportements proactifs de carrière, 

notamment auprès des jeunes qui débutent leur carrière professionnelle. Autrement dit, 

l’orientation de carrière protéenne serait associée positivement avec les comportements de 

planification et du réseautage de carrière (hypothèse 1 et 2). Ces résultats rejoignent des  

études antérieures démontrant le potentiel de l’orientation de carrière protéenne dans 

l’émergence d’attitudes et comportements d’intérêt pour le développement proactif de carrière 

(p.ex., satisfaction de carrière, engagement de carrière, proactivité) (Herrmann et al., 2015 ; 

Steiner et al., 2022). Ces résultats contribuent au repérage du réseau nomologique 

(notamment comportemental) de cette disposition protéenne. Elle est une ressource 

personnelle clef pour le développement de comportements, ce qui permettra par la suite 

d’identifier et d’utiliser des ressources liées au contexte organisationnelle (p.ex., recherche de 

feedback, mentorat, élargissement du réseau professionnel). L’identification de ces ressources 

est essentielle pour construire proactivement une carrière, et garantir la réussite de la 

transition de la vie universitaire vers la vie professionnelle ; première phase clé du 

développement de carrière.  
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 Deuxièmement, cette recherche a démontré que les personnes adoptant des 

comportements proactifs de carrière, notamment dans la phase de préparation de leur carrière, 

semblent avoir une évaluation de leur carrière plus positive et en sont plus satisfaits. En 

d’autres termes, ce travail a mis en lumière, dans la phase de transition professionnelle, la 

relation positive entre les comportements proactifs de carrière (c.à.d., planification, 

réseautage) et la satisfaction de carrière (hypothèse 3 et 4) dans cette phase de transition 

professionnelle. Ainsi, ce travail révèle le rôle positif que joue l'adoption de ces deux 

comportements proactifs de carrière (c.à.d., définir mon plan d’action pour atteindre mes 

objectifs professionnels, construire un réseau des contacts), non seulement pour favoriser 

l'employabilité mais aussi pour valoriser et donner du sens au projet professionnel des jeunes. 

À cet égard, des études récentes sur le développement de carrière vont dans le même sens et 

montrent comment différents types de comportements proactifs adoptés lors de la formation 

universitaire contribuent à une intégration réussie et durable dans le monde professionnel 

(Jiang et al., 2023 ; Smale et al., 2019). 

 Troisièmement, ce travail fournit des preuves empiriques sur le processus agentique 

sous-jacent du développement proactif de carrière. En effet, cette recherche démontre le rôle 

médiateur des comportements proactifs de carrière dans la relation orientation de carrière 

protéenne et la satisfaction de carrière (hypothèse 5a et 5b). Conformément aux postulats 

théoriques de notre modèle de recherche (Bandura, 2001, 2018), les comportements proactifs 

de carrière (action agentique) deviendraient l’action transformatrice qui relierait la projection 

vers le futur (anticipation : orientation protéenne) et l’évaluation desdites actions (évaluation : 

succès de carrière). Cette étude souligne le rôle critique dans le processus agentique de 

l’anticipation (forethought) qui représente l’aspect temporel de l’agentivité (Bandura, 2001). 

Les individus se fixent des objectifs et anticipent les résultats probables des actions 

prospectives pour guider et motiver leurs efforts. Un futur ne peut pas être la cause d'un 
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comportement actuel car il n'a pas d'existence matérielle. Mais grâce à la représentation 

cognitive, les futurs visualisés sont introduits dans le présent en tant que guides actuels et 

facteurs de motivation des comportements proactifs. Dans cette forme d'auto-guidage 

anticipatoire, le comportement est régi par des objectifs visualisés et des résultats anticipés, 

plutôt que tiré par un état futur non réalisé. La capacité d'influer sur les résultats anticipés des 

activités en cours favorise un comportement déterminé et prévoyant. De plus, par son design, 

ce travail contribue à réconcilier les aspects théoriques et méthodologiques de l’analyse de 

cette transition de carrière. Cette étude atteste ainsi que la préparation de carrière c’est-à-dire 

l’engagement des individus dans des comportements de carrière lors de leur cursus 

universitaire joue un rôle prépondérant dans la satisfaction de carrière. 

 En résumé, bien que de précédentes études ont souvent invoqué d’autres facteurs 

personnels favorisant le développement de carrière (ex. auto-efficacité ; Pinquart et al., 2004 ; 

adaptabilité de carrière ; Koen et al., 2012), les présents résultats se joignent aux différents 

efforts (Steiner et al., 2019 ; Zhang et al., 2023) pour identifier les ressources personnelles « 

agentiques » permettant de comprendre la réussite de la transition université-travail et 

répondant ainsi à l’appel de Steiner et al. (2022). De plus, elle intègre l’aspect temporel de la 

transition et donc un focus sur le processus agentique de la perspective proactive du 

développement de carrière.  

Implications Pratiques 

 La présente recherche offre de nombreuses implications pratiques afin d’améliorer la 

transition université-travail. Tout d’abord, étant donné le rôle primordial des comportements 

de carrière durant le cursus universitaire, les conseillers d'orientation professionnelle ainsi que 

le personnel de l’université pourraient investir dans des interventions et des formations visant 

à développer les comportements de carrière des étudiants. Par exemple, des recherches 

antérieures ont démontré les effets notables d'interventions axées sur les comportements de 
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réseautage sur comment résauter, le rôle de la persistance ainsi que l’importance de ce type de 

comportements pour l’obtention d’un emploi (Wanberg et al., 2012). Dans le contexte du 

développement de carrière, les conseillers d'orientation professionnelle et le personnel de 

l’université pourraient également mettre en œuvre des interventions visant à la formation des 

étudiants sur l’établissement d’un plan de carrière, de comment sélectionner des objectifs de 

carrière pertinents, réfléchir à ce qu’ils souhaitent réaliser dans leur carrière et à répartir 

efficacement leur temps et leurs efforts. En France, des initiatives au sein des universités ont 

été développées comme le portefeuille de compétences ou encore les activités ORE 

(Orientation, Réussite, Etudiants) visant à accompagner les étudiants dans leur cursus 

universitaire mais surtout leur intégration dans le monde professionnel.  

 De plus, notre étude, dans la continuité de précédentes (Hirschi & Koen, 2021), a 

souligné l’importance de l’orientation de carrière protéenne dans la mise en place de 

comportements de carrière et donc réaffirme l’importance de développer des interventions 

facilitant le développement de l’orientation de carrière protéenne. Par exemple, cela pourrait 

se faire par le biais de l'observation de postes de travail ou en invitant d’anciens étudiants, des 

pairs ou des individus clefs d’une profession, pour qu’ils partagent leur expérience afin 

d’inspirer les étudiants (Brown et al., 2021). En outre, les interventions pourraient guider les 

individus dans l'identification et la réflexion autour de leurs objectifs de carrière, et de les 

aider à développer des stratégies sur la façon d'atteindre leurs objectifs. Les universités et les 

conseillers d’orientation pourraient réfléchir aux obstacles professionnels objectivement 

existants (ou subjectivement perçus) qui peuvent entraver ou empêcher l'évolution de carrière 

des individus, et éventuellement les atténuer (par exemple, en améliorant les perspectives de 

carrière par des possibilités de formation complémentaire après la formation professionnelle 

et d’accompagnement par des organismes d’insertion professionnelle (Steiner et al., 2019).  

Limites et Recherche Future 



24 

SE PREPARER POUR L’AVENIR PROFESSIONNEL 

 Notre étude présente différentes limites à prendre en compte. Tout d’abord, 

l’échantillon de notre étude composé d’étudiants universitaires qui représente en France, une 

population relativement privilégiée, ce qui soulève donc la question de la généralisation de 

nos résultats. Par exemple, nos résultats ne sont pas généralisables à d’autres populations en 

transition et c’est pour cela que des futures recherches peuvent considérer d’élargir 

l’échantillon et d’incorporer d’autres individus comme les personnes quittant le lycée, les 

autres formes de diplômes supérieurs plus courts (ex. BTS, DUT), les personnes NEET (les 

jeunes sans emploi qui ont passé une période substantiel sans éducation, sans emploi ou sans 

formation), ou encore les individus d’autres contextes culturels ayant accès à d’autres 

ressources. 

 Deuxièmement, nos variables d’étude sont des mesures auto-rapportées fournissant 

des indicateurs attitudinaux et comportementaux intéressants pour ce modèle de recherche 

mais susceptible d’être biaisés (p.ex., biais de méthode commune). Toutefois, les corrélations 

entre les variables diffèrent et l’utilisation d’une méthode de suivi en deux points limitent le 

potentiel effet du biais méthode commune (Podsakoff et al., 2012).  

 Troisièmement, notre échantillon est assez faible et il est nécessaire de rester prudent 

quant à la stabilité et à la généralisation de nos résultats. De futures études seront nécessaires 

avec des échantillons plus importants pour s’assurer de la robustesse de nos résultats.  

 Finalement, bien que le design de l’étude en deux points avec un espace de 2 ans 

contribue à explorer la transition sur l’angle conceptuel et méthodologique, il est nécessaire 

d’approfondir la compréhension de processus de transition université-travail par un plus grand 

nombre de points de mesure car malgré le fait que notre design est pertinent pour comprendre 

le processus de développement proactif de carrière (orientation de carrière protéenne – 

comportements proactifs – satisfaction de carrière), le recours à d’autres approches 

intrapersonnelles est important. Par exemple, des analyses en profils latents ou des modèles 
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de croissance latents (p.ex., LGM, LTA), complèteraient notre compréhension sur les 

dynamiques qui se jouent durant le processus de la transition université-travail. 

Conclusion  

 Cette recherche s’est efforcée d’examiner le rôle de l’orientation de carrière protéenne 

sur la satisfaction de carrière via les comportements de carrière et en soulignant son influence 

sur le succès de la transition université-travail. A l’aide d’une étude de suivi d’étudiants de 

1ère de Master, puis une fois en emploi (6 mois après l’obtention de leur diplôme), nos 

résultats suggèrent que le succès de la transition université-travail est liée à l’orientation de 

carrière protéenne qui va ensuite influer sur les comportements de carrière qui vont conduire à 

une plus grande satisfaction de carrière une fois les personnes en emploi. Cette étude 

réaffirme l’importance d’aider les jeunes à se préparer lors de leur formation universitaire (à 

travers une approche de développement de carrière agentique) pour faire face aux défis futurs 

du monde de travail. 

 

Conflits d’intérêts 
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Tableau 1   

Moyennes, Écart-types, Coefficients Alphas et Omégas et Corrélations entre variables 

Variables Moyenne ω ET 1 2 3 4 

1. Orientation de carrière Protéenne  3.93 .83 .61 (.82)    

2. Planification 3.28 .89 1.04 .48** (.89)   

3. Réseautage 3.02 .89 1.17 .40** .29** (.89)  

4. Satisfaction de carrière  3.36 .88 .89 .19* .36** .34** (.87) 

Note: N = 109. ** p < .01. Alpha de Cronbach en diagonale entre parenthèse 
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Tableau 2   

Modèle de Mesure et Indicateurs d’adéquation 

Modèle  χ2 df RMSEA CFI TLI SRMR AIC BIC ∆ χ2 

M1 : Modèle en 4 facteurs 200.623 129 .07 .92 .91 .07 5127.343 5288.824  

M2 : Modèle en 3 facteurs 

(combinant les facteurs 

planification et réseautage) 

413.673 132 .14 .70 .65 .12 5349.112 5502.519 χ2(3)=302.21** 

M3 : Modèle en 2 facteurs 

(combinant les facteurs 

OCP et SC) 

612.870 134 .18 .50 .42 .16 5553.923 5701.947 χ2(5)=683.41** 

M4 : Modèle en 1 facteur  722.702 135 .20 .38 .30 .16 5677.787 5823.120 χ2(6)=573.81** 

Note: N = 109. ** p < .01. RMSEA = root mean square error of approximation; CFI = comparative fit index; TLI = Tucker-Lewis index; SRMR: 

standardized root mean square residual; AIC = Akaike information criterion; BIC = Bayesian information criterion; OCP = Orientation de 

carrière Protéenne; SC = Satisfaction de carrière. 
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Tableau 3   

Résultats des Analyses de Médiation 

Effets indirects Coefficient SE 
95% CI p 

LL UL  

OCP → CPP → SC .07 .03 [.01-.14] <0.01 

OCP → CPR → SC .08 .04 [.01-.15] <0.01 

 

Note. N = 109; rééchantillonage par la méthode bootstrapping = 10,000; coefficients standardisés sont rapportés. 95% CI: 95% Intervalle de 

confiance for β; LL = limite basse; UL = limite haute.  

OCP: Orientation de Carrière Protéenne ; SC : Satisfaction de Carrière ; CPP : Comportement Proactif de Planification ; CPR : Comportement 

Proactif de Réseautage. 
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Figure 1   

Modèle de Recherche Hypothétisé 
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Figure 2   

Coefficients Standardisés Associés au Modèle de Recherche (N = 109) 
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