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Résumé

Notre recherche montre que I'aspiration de cadiia@caliser leur carriere peut
s’expliquer par des variables sociocognitives nateeourant a un modele psychosocial
visualisé par un espace nomologique. 181 cadregotais et marocains agés entre 21 et 58
ans ont rempli un questionnaire d’'intérét pour caiere a I'étranger.

Les résultats montrent, d’une part des cadresfaas de leur carriére et de leur vie en
général et qui croient aux bienfaits d’'une carrlecale, et, d’autre part ceux qui aspirent a
changer de lieu de vie et espérent trouver desayes dans une carriere a I'étranger. Les
premiers aspirent a la « sédentarité », alorsegiedconds privilégient la « mobilité ». La
discussion concerne les facteurs liés a la moldésecadres africains. (126 mots)
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Introduction

L’expatriation professionnelle fait désormais pades préoccupations des entreprises,
en lien avec la mondialisation accélérée de I'éatira laquelle nous assistons aujourd’hui
(délocalisations, partenariats économiques, éetesgrace a Internet ou a des systemes
comme la visioconférence, une entreprise peut feakailler plusieurs personnes de
différents pays sur un méme projet. Mais bien qreames activités se prétent a cette forme
d'internationalisation virtuelle, la majorité degtigités économiques ne peuvent se passer de
la nécessité d’'une rencontre entre partenaires.

Notre recherche porte sur les attitudes des agentys la délocalisation de leur
carriére. Celle-ci implique de s'expatfigéographiquement, c’est-a-dire de quitter son pays
et de s'établir dans un autre pour une durée piusains longue. Adler (1987) évoque la
notion de « cycle d'expatriation », en soulignamécessité, pour les gestionnaires des
ressources humaines en particulier, de prétertatteaux conditions psychologiques et
sociales qui précedent le départ des agents. BEee@ntreprises, I'expatriation des employés
répond a de nombreux besoins comme la conquéteweaux marchés (la délocalisation
visant a réduire les colts), ou la conclusion i#aties internationales qui s’accompagnent

généralement de transferts de savoirs et de temfies| etc. (Vivien et Raunet, 1997).

! sans qu'il y ait, de notre part, le parti prisl@eontrainte que comporte parfois ce terme.
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L’'une des conséquences majeures est que la mabtkdationale est devenue un
outil de management des ressources humaines etisurte forme particuliere darn-over,
dans la mesure ou elle implique un changement kkgoes, de supérieurs hiérarchiques et
de lieu de travail (Boies et Rothstein, 2002 ; @erti996, 1999 ; Noe et Barber, 1993). On
peut donc envisager que les employés aspirerontatiaiplus a délocaliser leur carriéere,
gu'ils y percevront des opportunités de satisfdes besoins professionnels (en particulier de
promotion) et personnels (par exemple voyager, @éate lieu de vie). Aujourd’hui, ceux
qui aspirent a travailler & I'étranger voient enégél leur expatriation comme temporaire,
contrairement a ce qui se faisait auparavant. Raggonditions, il y a I'espoir que
l'internationalisation de la carriére se fasse anaindre codt psychologique. En revanche, les
employés peuvent estimer que I'expatriation ol&seatiellement a la rationalité de
I'entreprise, et qu’elle leur offrira moins d’avages qu’une carriere nationale. Dans cette
hypothése, le colt social et psychologique de Fafién peut étre plus élevé, et s’avérer
préjudiciable a I'entreprise et aux agents en terdeedifficultés d’adaptation dans le nouveau
territoire, voire de réadaptation au retour.

En accord avec Noe, Steffy et Barber (1988) nonsqas donc que sur le plan du
management, I'analyse des facteurs qui sont subtept’influer sur I'aspiration des agents
a entamer une carriére professionnelle a I'étrasgégustifie au moins pour les principales
raisons suivantes : elle peut contribuer a intégpiéurs attitudes a cet égard, a obtenir d’eux
gu'ils s’y engagent effectivement plus aisémerit aider les entreprises a déterminer de
maniére plus pertinente les dispositifs a instapoer faciliter leur adaptation au nouveau
pays et au moment de leur rapatriement. En référeatamment aux travaux de Boieskt
(2002), notre recherche integre ces préoccupatibes focalise sur I'étude de variables
psychosociales, tout en adoptant une méthodotpgdiprend en compte la complexité de ce

phénoméne.
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Nous avons choisi de mener nos investigations aufgeadres, essentiellement parce
gue, sur un plan sociologique, ils apparaissentneemne catégorie emblématique enviée et
imitée par les autres salariés et qu'ils peuvanfait de leur position dans I'entreprise ou
I'administration, étre considérés comme des vestsumboliques de I'internationalisation du

marché du travail (Gadea, 2003).

L'aspiration a délocaliser sa carriere professiofine modeles d’analyse et déterminants

La question de I'aspiration des cadres a délamalksur carriere renvoie
fondamentalement a celle des facteurs qui soneptibtes de les inciter a refuser ou a
accepter, voire a rechercher cette éventualité.dst étroitement associée a I'engagement
organisationnel (Eby, Freeman, Rush, et Lance, )1@9% la satisfaction au travail (Deci et
Ryan1985 ; Deci, Connell, et Ryan, 1989 ; Richer, Blaard et Vallerand, 2002), bref, a
leur motivation (Vroom, 1962, 1964 ; Vallerand &iilT1993).Toulouse et Poupart (1976)
observent qu’il existe une véritable jungle deotles de la motivation au travail et qu’il n’y
a pas a proprement parler de théorie unifiee stibtepe I'expliquer (Feertchack, 1996) ni,
en consequence, de rendre compte des aspiratistadies a délocaliser leur carriere.

Ainsi, certainsauteurs privilégient I'étude des facteurs directentiés a la sphere
professionnelle, en particulier les facteurs d’erdconomique et matériel et obtiennent
cependant des résultats mitigés. Par exemple, hkardraum (1991), Tett et Meyer (1993)
observent que les managers qui sont satisfaitswtetogression dans la carriére pergoivent
moins d’intérét a s’expatrier. Cependant, Brettolset Reilly (1993) ne trouvent pas de lien
significatif entre le niveau de la satisfactionispcofessionnelle effective des cadres et leur
intérét pour une carriére internationale. Les aswdyde Aryee, Chay et Chew (1996)
conduisent a penser que les attitudes des cadressdiexpatriation n’est pas uniguement
fonction de leur réelle satisfaction ou insatistatdans le travail. Dans ce sens, Veiga (1983)

montre par exemple que la peur de voir leurs pets@s de carriere stagner et parfois leur
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impatience d’obtenir une promotion peuvent incites cadres pourtant satisfaits de leur
carriere a accepter de s’expatrier. Pour leur garies etal. (2002) observent dans une
recherche menée auprés de cadres canadiens qué’'e@etug eux qui sont satisfaits de leur
carriere sont aussi affectivement attachés a tauail et s’emploient a le réaliser du mieux
possible, peu importe par ailleurs le lieu. En éopgnce, ils sont aussi les plus ouverts a
I'idée d’'internationaliser leur carriere, surtolilsscroient y trouver de nouvelles opportunités
d’évolution professionnelle.

Sans négliger I'impact des conditions objectivad’suention de s’expatrier, notre
travail vise essentiellement a voir dans quelleureesertaines variables psychosociales
constituent des forces internes susceptibles dénfsur le déclenchement, I'orientation et
I'intensité des comportements de cadres africainm&tiere d’engagement dans une carriere
internationale (Vallerand ai., 1993). Aussi, les modéles sociocognitifs d’analges
comportements organisationnels nous ont paru pééiiement adaptés a cette investigation.

Dans cet ordre d’idée, nous nous sommes inspieaeaux de Vroom (1962, 1964)
sur I'implication personnelle et les attentes despnnes au travalbon postulat est ques
agents procedent a des choix rationnels des coements qu’ils envisagent d’adopter pour
réaliser leurs aspirations personnelles. A la bdaseomportement organisationnel des agents
se trouve ainsi la perception ou la croyance qotiisde la relation existant, dans un premier
temps, entre ce comportement et le rendement gidéeoule puis, dans un second temps,
entre leur conduite et les récompenses gu’ilsrentt{iou espérent en tirer), essentiellement
un sentiment d’autonomie et d’autoréalisation deAinsi, I'intention de s’expatrier peut
différer selon que les agents escomptent plus diagas d’'une carriere nationale ou
internationale.

Cette perspective qui s’appuie sur la rational@éspnnelle de I'acteur est confortée

par les apports de Ajzen et Fishbein (1980) quiigoent I'impact de l'intention proprdes
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agents sur leur passage a des conduites effedtiwvesle contexte professionnel et invitent a
s’intéresser aux variables sociocognitives qui oonent a sa formation puis a sa traduction
en actes. Leurs idées sont formalisées dans leggléle I'action raisonnée et de I'action
planifiée. Notre but principal n’étant pas de \érites théories mais de montrer en quoi elles
nous ont inspirés, nous n’en présentons que lesedls susceptibles d’éclairer notre propre
démarche.

De la théorie de I'action raisonnée, nous retefianportance de l'intention dans la
détermination des comportements des cadres (A3, ; Ajzen etl. 1980 ; Locke 1968),
le rdle de leurs croyances relatives aux consé@sethe ces comportements (« attitude
comportementale » ou « aspect cognitif »), ainsiljofluence de I'évaluation positive ou
négative gu'ils en font (« composante affective »).

Quant a la « théorie du comportement planifié >z€Aj1985, 1991 ; Bamberg, Ajzen et
Schmidt, 2003), elle integre I'idée de contrdlegoedu comportement qui se réfere a la
perception qu’ont les gens de l'aisance ou deffi@ulié a agir concretement. Comme le
principe de maitrise personnelle de Bandura (198[) postule que I'engagement dans
I'action est fonction des croyances envers le ¢réarcomportemental » et des ressources
nécessaires a I'action percue (Ajzen et Madden6)198

L’idée commune a ces deux théories est qu'il existéien tres fort entre l'intention et le
comportement effectif, un lien sujet a de variagionterindividuelles et contextuelles qui
écartent la possibilité d’'un effet mécanique dedition sur le comportement.

Par ailleurs, notre perspective théorique supliasion des cadres s’est enrichie des
apports de Tette et Meyer (1993) dont plusieursaraétlyses ont notamment démontré que
I'évaluation de I'intention de quitter une orgarisa était une mesure de substitution
appropriée du roulement réel. En effet, I'intentest généralement utilisée comme mesure du

roulement lorsqu’il n’est pas possible d’obtenir’dgormation sur les individus qui ont
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quitté I'organisation ou, surtout, parce qu'il seteop colteux d’attendre que les individus
quittent I'organisation pour déterminer ce quidegoussés a le faire (Wils, Labelle, et
Guérin, (2000). Mesurer l'intention platot que &tfavéré de s’expatrier peut donc étre
considéré comme une meilleure alternative qui pedeenieux s’y préparer. Finalement la
démarche de Tett et Meyers justifie notre étudprdadre en compte I'ensemble du
processus décisionnel dont I'intention constité&pe finale. En accord avec eux, nous
considérons que ce processus décisionnel estiké Eacteurs d’ordre cognitif et affectif
s’exprimant en I'occurrence a travers le niveausatésfaction éprouvée par les cadres dans
leur carriere et dans leur vie en général.

En définitive, les modéles sociocognitifs nous aemdé@ prendre en compte les intentions
des cadres, sachant qu’elles sont liées a leuyaimeces ou a leur perception d’un lien
probable existant entre la délocalisation de |lauri€re et certaines conséquences
professionnelles (par exemple une promotion) edloueur vie générale (la satisfaction dans
la vie générale ou les opportunités de voyager).

Enfin, notre revue de la littérature s’est enridgedivers travaux empiriques qui
illustrent le réle des facteurs cognitifs et affiscprécédemment évoqués. Citons ceux
d’Adler (1986) qui observe que les étudiants anaémgEen management (MBA) aspirent
d’autant plus & une carriere internationale q@itsient que leur expérience internationale est
bénéfique pour la réussite de leur carriere eedevie en général. Eby et Russel (1998)
notent que ces croyances renvoient fondamentaledriarpierception qu’ont les agents de
I'existence d’un lien direct entre leur expatriatiet 'avancement dans leur carriére, et
gu’elles se structurent essentiellement autoulidi&el que certains besoins professionnels
sont d’avantage satisfaits, soit dans une camatienale, soit dans une carriere
internationale. De méme, sur la base d’'une étudeeauprés de managers canadiens, Boies

etal. (2002) confirment a I'aide d’analyses de régrassifectuées sur différentes facettes
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des satisfactions attendues dans le travail, @s@dir d’acquérir une expérience
professionnelle internationale, la recherche dimmedleure satisfaction dans le travail et
'opportunité percue ou espérée d’exercer leurspgaances constituent des prédicteurs de
l'intérét qu’ils portent a une affectation a I'étiger. Ces résultats renforcent ceux observés
par Fischer et Shaw (1994) dans une populationiliaines américains qui montrent que ces
satisfactions sont positivement corrélées avecattitede favorable a la délocalisation de la
carriere. Enfin, les résultats obtenus par BreBtaeih (1995) et par Brett et Reilly (1988)
suggerent que les croyances relatives aux avantges carriere nationaksinternationale
constituent des prédicteurs aussi bien de la véldats’expatrier que de la capacité de
s’adapter a un nouvel environnement.

Rappelons que le second intérét de notre traviaihéthodologique. Nous observons,
en effet, que la plupart des auteurs procederdgmtechniques de réduction de
linformation ce qui empéche I'expression de leedsité et de la complexité des relations
existant, d'une part entre les variables expliestipostulées elles-mémes, et d’autre part entre
elles et I'aspiration a I'expatriation. Nous avgmas conséquent opté pour une technique qui
permet d’intégrer la complexité du processus, éoupermettant une représentation et une
lecture relativement aisées des variables exphestiMais surtout, nous nous inscrivons dans
un paradigme qui privilégie I'analyse des intertielas entre 'ensemble des variables dont on
postule un effet, selon qu’ils concourent a expriti@spiration des cadres a une carriére
nationale ou au contraire a une carriere internatea D’ou notre choix d’une méthode
d’investigation reposant sur un espace nomologfguelétails p. 20).

En définitive, notre étude s’appuie sur des modedesocognitifs qui soulignent
'importance de la rationalité des acteurs au ftataet adopte une méthodologie qui permet

une lecture aisée des résultats tout en prenardrapte la complexité du processus.
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Le contexte africain

Notre étude porte sur des cadres congolais et miaen activité dans leurs pays
respectifs et se justifie a plusieurs égards. SiaméAfriqgue Centrale et au Maghreb, le Congo
et le Maroc sont deux pays en voie de développemenint des liens historiques et
linguistiques trés forts avec des pays indust@alises attractifs, ou beaucoup de leurs cadres
sont formés. C’est le cas de la France qui estdraienne puissance de tutelle. Selon Spittler
(2003), le développement des recherches sur lait@v Afrique est lié a la question
ouvriére, dans une perspective essentiellemenokethigue, avec I'objectif de voir comment
les évolutions économiques et sociales africaisesralent les schémas de développement
des sociétés occidentales (Lakroum, 2003). La pligiition des travaux a partir des années
60 a contribué a révéler la spécificité du traafilcain (caractére sacré, forte ruralité,
centralité sur I'activité des femmes, clivage ttiati/modernité exacerbé, etc.), et a faire
prendre conscience de la nécessité de la prendrengpte dans les échanges internationaux
(D’Alméida-Topor, Lakroun et Spittler, 2003 ; Leges, Blais et Hess, 2004 ; Meister,
1966 ; Okamba, 2004). Aujourd’hui, des auteurs cemaegbidi (1998) au Bénin,
Benhaddou (1997) au Maroc, ainsi que Douma (200Q@kamba (1992) au Congo soulignent
gue ces pays ont des économies de transition.dads demeure relativement marginal dans
les échanges internationaux, les dirigeants pakscet les cadres oscillant entre la I'attraction
exercée par la mondialisation et la crainte d'ydpeteur identité nationale et/ou régionale.
En effet, ces pays doivent relever un double dgdirticiper plus activement a I'’économie
mondiale et simultanément préserver leurs resssimemaines indispensables au
développement national. Dans ce contexte trés cmrtiel du fait de la mondialisation des
économies, ces pays doivent souvent faire faceexode massif de leurs ressources
humaines les plus vives (étudiants, cadres, sppett.) dont ils financent souvent la

formation, dans I'espoir qu’ils contribuent au déppement national. Il semble donc qu'il y
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ait un hiatus entre la rationalité collective deg< et celles plus personnelles de leurs élites
(Adegbidi, 1998 ; Douma, 2003).

En ce sens, l'analyse des facteurs psychosociawoquibuent a structurer
I'aspiration des cadres africains a s’expatrieue@st nécessité qui va bien au-dela du seul
enjeu scientifique. Elle contribue a éclairer lgaamiques humaines qui sous-tendent les
processus généraux par lesquels les économiesges g\friqgue et du Maghreb entrent dans
le concert de I'économie mondialisée. Ces paysnigénéralement I'ouverture au marché
mondial et surtout I'internationalisation de la mdiceuvre sur un mode essentiellement
conflictuel car ils sont économiguement et poliément vulnérables; et cela en particulier a
cause de l'attraction que les pays industrialis@soent sur leurs élites qui espérent y trouver
de meilleures conditions de vie et de travail ni@me temps, le repli progressif des pays
industrialisés sur leurs frontieres nationalesémianales incite au développement des
échanges entre pays ou régions dits du Sud, asantéscontrarioune certaine concurrence
entre eux. Une analyse des facteurs sociocogaitgseptibles d’expliquer I'aspiration des
cadres a délocaliser leur carriére est donc congaiéaire des travaux classiques qui se
focalisent essentiellement sur les enjeux macragoajues et politiques de la mobilité des

cadres africains.

Obijectifs et hypothéses

Notre recherche vise a cerner les liens existan eles variables psychosociales et
I'aspiration de cadres marocains et congolais acddiker leur carriere professionnelle.
Rappelons qu’elle s’appuie sur des modeles sociotifsgqui pronent le role de facteurs
comme l'intention (Tett edl., 1993), I'implication personnelle et les attenfésoom, 1962,
1964), ainsi que les croyances relatives aux cas@gs de ces comportements (Ajzen,

1985, Ajzen eal., 1980 ; Locke, 1968). Par ailleurs, elle s’'ineales résultats de travaux
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empiriques de Mobley (1977), Tettadt (1993), Eby eal. (1998), Kirschenbaum (1991),
Brett etal. (1995) relatifs a I'impact des aspects affeaif¢valuatifs relatifs a la vie
professionnelle et a la vie courante des cadrekesuaspiration a délocaliser leur carriére. En
définitive, notre modele d’analyse repose sur setice de liens hypothétiques entre les
croyances et les attentes des cadres relativegie paofessionnelle d’'une part, et leur
aspiration a rester au pays ou a délocaliser uiece, d’autre part.

Ensuite, et plutét que de reprendre les méthodesat)ses habituellement utilisées,
nous souhaitons voir dans quelle mesure cetteadigpimpeut s’expliquer a I'aide d’un modele
hypothétique reposant sur l'inscription des vaealpsychosociales explicatives et de la
variable expliguée dans un espace nomologique.

En référence a la littérature précédemment évoquies avons choisi d’analyser les
liens existant entre l'intention de délocalisecaaiére (ou CARETRA, notre variable
d’étude) et cinq variables psychosociales, a saVaisatisfaction actuelle éprouvée dans la
carriere, les croyances dans les avantages d’uriereanationalevs celles relatives a une
carriereinternationale, la satisfaction de vie généralde eésir de changer de lieu de vie.

Ces cinq variables indépendantes ont été choiiired’axpliquer statistiquement
I'aspiration a mener une carriére a I'étrangerptemiere variable considérée est la
satisfaction de vie générale (SATVIE). Diener, Emyd_arsen, et Griffin (1985), et Diener,
Diener, Suh, Lucas et Smith (1999) la définissemime une mesure du jugement positif
porté par les gens sur leur propre degré de brentetle traduit un équilibre psychologique et
social percu par les personnes en lien avec leunditions de vie générale et avec leur
environnement. Cependant, la nature de ses li@tslasatisfaction de carriere, notamment
I'intention de s’expatrier, sont pour le moins cdexgs : positives selon Kabanoff (1980),
Orpen (1978), mais non probants selon Dubin et @ioam (1977). Les résultats sont donc

mitigés et on peut penser qu’une carriére inteonate peut étre percue soit comme une
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opportunité d’améliorer un niveau de satisfactiéjadlevé, soit au contraire comme un
risque de perdre des avantages déja acquis.

La satisfaction actuelle dans la carriere (SATCAdPrésente une variable
incontournable, tant les conditions de vie en Afeguoire et au Maghreb sont relativement
précaires, favorisant I'immigration comme moyernedeaméliorer, méme pour ceux qui ont
un emploi (Douma, 2003; Okamba, 1992, 1994; Adaeghib8; et Benhaddou, 1997).
L'insatisfaction des besoins liés au standard e@les pays industrialisés incite en définitive a
"tenter sa chance" a I'étranger.

Nous nous sommes également intéressés aux croyateriges aux satisfactions
procurées par une carriére nationale (CROYCAN)all@s obtenues d'une carriere
internationale (CROACAI), en référence notammeAtEer (1986) et Boies «l. (2002).
Leurs travaux auprés de cadres montrent que cestgmes de croyances sont des
prédicteurs, pour les premiéres d'une aspirati@st&r au pays, et pour les secondes d'une
orientation vers une carriére internationale.

Il est cependant a noter que I'ensemble des txasiadessus évoqués ont en commun
de se focaliser sur I'étude de facteurs directeri@ntau travail. Or les aspirations
professionnelles ne sont pas indépendantes deglattigénérales des agents et notamment de
leurs systéemes de représentations et de croya®eessi avons-nous ajouté a ces trois
premieres variables deux autres variables qui ienvaux attitudes générales des cadres.
Elles ne sont certes pas directement liées a krsgitofessionnelle, mais notre parti pris
participe d’'une vision globale, articulant des aspaspécifiques du travail avec des attitudes
plus générales des agents.

Enfin, quant au désir de changer de lieu de vieSDHA), elle exprime une tendance
fondamentale a vouloir se déplacer, en particpligce qu’on ne trouve pas son équilibre en

restant en un méme lieu. Cette aspiration a la litdbiouve une résonance dans des travaux
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menés en psychologie de I'environnement, et notamhper McAndrew (1998). Cet auteur
montre qu'il s’agit la d’'une disposition psycholqge qui est susceptible de faciliter la
décision de s’expatrier, voire de favoriser I'agpration du nouvel espace de vie ; en un mot,
de s’adapter. A notre connaissance, cette varegilpeu prise en compte dans les études
consacrées aux facteurs d’expatriation. Citonsxemele Aryee eal. (1996), Boies edl.

(2002) et Eby eal. (1998) qui observent notamment que les motivatédélocaliser sa
carriere professionnelle dépassent la seule sphét@vail et s’enracinent aussi dans des
motivations d’ordre privé (voyager, découvrir dealdvrir de nouveaux, etc.).

En définitive, et au regard de ces différents afgpoous nous attendons a observer
une organisation des cing variables psychosoatkas un espace nomologique bi-
dimensionnel comprenant : d’un coté les variahsss|positivement a l'intérét pour une
carriere internationale (le désir de changer dedie vie et les croyances dans les avantages
d’une carriére internationale), et de I'autre lagables satisfaction actuelle dans la carriére,
satisfaction de vie générale et croyances aux agastd’'une carriére nationale dont nous
postulons des liens plus étroits avec une moinsjp@ation a une carriére internationale.
Nous postulons le bon ajustement linéaire d’'unée&représentant la variable étudiée
d’aspiration & délocaliser sa carriére aux coordesrdes dimensions de cet espace. De cette
configuration générale découlent les hypothésesifijpées suivantes:

- S'agissant plus précisément de la satisfactibnedle éprouvée dans la carriere, nous
nous attendons a observer un lien négatif ensatiafaction dans la carriere et I'aspiration a
délocaliser la carriére (Kirschenbaum (1991) et &eal. (1993). Nous pensons en particulier
gue dans les conditions actuelles de crispatiomd@shés nationaux en particulier dans les
pays industrialisés, les cadres qui s'estimergfa#ts de leur vie professionnelle dans leur

pays éprouveront une moindre envie de s'expatrier.
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- Concernant les croyances des cadres relativesaistactions procurées par une
carriere nationale ou internationale, notre hyps¢hest que les cadres qui croient pouvoir
mieux satisfaire leurs besoins professionnels ei@lgénérale dans une carriére a I'étranger
seront aussi les plus favorables a entamer un@@mternationale. En revanche, nous
pensons gque ceux qui estiment qu’une carriere maltqoeut leur procurer plus d’avantages
gu’une carriére internationale exprimeront une rdraspiration a délocaliser leur carriere
professionnelle (Boies al., 2002 ; Brett eal., 1988 ; Noe eal., 1993).

- Quant a la satisfaction de vie générale, ell@aalativement négligée dans la
plupart des travaux, au profit de la satisfactianglla seule sphére professionnelle.
Considérant que les facteurs susceptibles de digieria délocalisation d’une carriere
dépassent la seule sphére professionnelle (Ad&6)1nous avons opté pour une mesure de
satisfaction de vie globale, qui exprime un sentint® bien-étre ou d’équilibre psychosocial.
Nous nous attendons par conséquent a ce que lesapd sont satisfaits de leur vie générale
aspirent peu a délocaliser leur carriére.

- Enfin, nous pensons que le désir de changeaedealé vie sera positivement lié a
I'aspiration a délocaliser sa carriere professitien&n d'autres termes, les cadres aspireront
d'autant plus a s'engager dans une carriere iti@mage, qu'ils auront au départ une tendance
a la mobilité, aimant par exemple voyager et dédodiautres univers (Ebst al.,, 1998;

McAndrew, 1998).

Méthodologie

Population

181 cadres congolais (32%) et marocains (68 %jarticipé a cette recherche. Il y
avait 79% d’hommes et 21 % de femmes. Les sujaisrétagés entre 21 et 58 ans

(M=41,09 ; ET=7,44). 67% ont été formés en Afriqueau Maghreb, et 33% dans un pays



15

L'aspiration de cadres africains a délocaliser lezarriére professionnelle : son inscription dansaspace nomologique

d’Europe. 60% ont des activités techniques et ifigunes, alors que 40% exercent des
fonctions administratives ou a portée sociale. 2i/éatre eux appartiennent au secteur
public, 54% au secteur mixte (parapublic) et 33%exteur privé. Par ailleurs, 65% des
cadres travaillent dans une organisation a dimansationale et 35% dans une structure

internationale. Notons, enfin que les sujets nsatr tous la langue francgaise.

Outils et procédure

Conformément a nos objectifs, différents outils &é utilisés. Précisons que pour
'ensemble, les réponses sont recueillies a I'didee échelle de Likert en 7 points, allant de
(1) « total accord» a (7) « total désaccord » deepropositions formulées.

Pour mesurer I'aspiration des cadres a délocdesercarriere a I'étranger
(CARETR), nous avons utilisé Ikaterest in International Assignmentsie Adler (1986).

Cet outil comprend 5 items. Exemple d’item : «@arais que mon prochain emploi soit dans
un pays étranger ». Plus le score est élevé, si@kujet manifeste de l'intérét pour une
affectation a I'étranger.

La satisfaction actuelle dans la carriere (SATCAR)é évaluée a 'aide du
Satisfaction With the Careele Greenhaus, Parasuraman et Wormley (1990). &zttdle se
compose de 5 items qui mesurent la perception ¢lésragents de leur progression de
carriere, en termes de réalisation de leurs olige#i carriere, de salaire, de promotion,
d’acquisition de nouvelles compétences et plusaj@hent de leur succés dans la carriéere.
Exemple d’item : « Je suis satisfait(e) des sugoesj'ai obtenus jusqu’a présent dans ma
carriere ». Des recherches menées notamment pagtBhy2003) auprés de travailleurs de
bas niveau de qualification, par Igbaria, KassketeBilver (1999) auprées d’ingénieurs et de

professeurs, et par Lemire et Saba (2002) aupreadtes des secteurs public et parapublic
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confirment son bon niveau de cohérence internéngadmtre 0,84 et 0,91). La aussi, un score
élevé indiguent un niveau de satisfaction élevé dmcarriere actuelle.

Les croyances aux avantages d’'une carriere nati@d@®OY CAN)vsinternationale
(CROYCAI) ont été appréhendées l'aideRkliefs about International Assignmens Adler
(1986). Composé de 6 items, cet outil a été dépélapr la base d’études menées aupres
d’étudiants et de cadres en gestion et managemenicains. |l mesure le degré auquel les
agents croient que leurs objectifs de carriére @eugtre mieux atteints, soit dans une carriére
nationale, soit dans une carriére internationatentple d’item : « Avoir une meilleure
reconnaissance du travail ». Plus le score eséé&\plus I'individu croit, selon le cas, qu'il y

a plus d’avantages dans une carriére internatianaleationale.

La satisfaction de vie (SATVIE été évaluée en utilisant une version francaise du
Satisfaction With Life Scale (S.W.L.&)Diener etl., (1985), validée en francais [flais,
Vallerand, Pelletier et Briére (1989). Cette éanethmporte 5 items qui mesurent le degré de
satisfaction de vie ressentie par des personnesngle d’item : «Je suis satisfait(e) de ma
vie ». Elle comprend un seul facteur qui expliqueeb et 60% de la variance totale selon
les études. Son coefficient de consistance int&lplea est supérieur a 0,80. Plus le score est

haut, et plus la satisfaction de vie générale exgeiest élevée.

Le désir de changer de lieu de vie (DESCHA) esdurea 'aide diRootedness Scale
de McAndrew (1998) qui comprend deux facteurs. Nauens utilisé la sous-échelDesire
for change subscalgui présente un degré de cohérence interne afiad,79. Exemple
d’item : « Je ne serais pas heureux de vivre auer@droit ». Un score élevé témoigne d’un
fort désir de changer de lieu de vie.

Précisons que la premiére étape de notre recharcbisisté a traduire les outils

originellement en anglais en francais, en adoptantéthode de traduction inversée
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préconisée par Vallerand (1989). Ces versionsrpiddiires ont par la suite été soumises a des
individus similaires a notre population afin d’eérifier la bonne compréhension et
'adaptation au contexte. Leur usage n’a néceasit@éne modification, notamment du fait de
la formulation simple et concise des items.

Enfin, des informations biographiques ont été rile dans différents domaines
comme le pays d’origine, le sexe, I'age, le liedaenation, le secteur d’appartenance et la
dimension nationale ou internationale de |'orgatsad’ appartenance.

Les cadres qui maitrisent tous le frangais onteétdactés par I'intermédiaire de leur
entreprise ou administration, ou par des relatibas.passations se sont toutes déroulées au

Maroc et au Congo, par auto administration.

Résultats
Les coefficients alpha de Cronbach ont été cadcafid de vérifier la bonne tenue des

échelles en terme de consistance interne. Ledaéssgbnt présentés dans le tableau 1.

Tableau 1 : Résultats des analyses de fiabilihéatle Cronbachjes questionnaires de satisfaction actuelle
dans la carriere (SATCAR), de croyances relativesaavantages d'une carriére nationale (CROYCAS)

internationale (CROYCAI), de satisfaction de vieérale (SATVIE), et de désir de changer de lievide

(DESCHA).
Variable alpha
SATCAR 0,84
CARETR 0,91
CROYCAN 0,89
CROYCAI 0,88
SATVIE 0,84




18

L'aspiration de cadres africains a délocaliser lezarriére professionnelle : son inscription dansaspace nomologique

DESCHA 0,54

Les valeurs sont dans I'ensemble correctes. Pk@ggment, la plus forte valeur est observée
au questionnaire d’« intérét pour une carriere&tidnger » (0,91) et la plus faible au
guestionnaire de « désir de changement » (0,543.d@bbalement, il semble que chez ces
cadres, le désir de changer de lieu de vie se goejde facon relativement indépendante sur
chacun des items du questionnaire

Ensuite, comme indiqué dans le tableau 2, la taédecorrélations a été calculée entre
les questionnaires de satisfaction actuelle danari@ere (SATCAR), de croyances relatives
aux avantages d’une carriere nationale (CROYCy¥dNiternationale (CROYCAI), de

satisfaction de vie (SATVIE) et de désir de chardgelieu de vie (DESCHA).

Tableau 2 : Résultats des analyses de corrélatidestuées entre questionnaires de satisfactiarebetdans la
carriere (SATCAR), de croyances relatives aux cageg d'une carriere nationale (CROYCANE

internationale (CROYCAI), de satisfaction de vienéeale (SATVIE), et de désir de changer de liewige

(DESCHA).
Variables | SATCAR | CROYCAN | CROYCAI |SATVIE |DESCHA | CARETR
SATCAR 1
CROYCAN 0,173* 1
CROYCAI -0,105 -0,539** 1
SATVIE 0,460** 0,084 -0,154* 1
DESCHA -0,149 -0,165* 0,321** -,012 1
CARETR -0,054 -0,392** 0,445** -,075 0,263** 1

* p<.05, * p<.01

2 La faiblesse de I'alpha aurait pu conduire & lfadmn de ce questionnaire. Toutefois les corrélatamrec les
autres variables lui ont permis de préserver saeptians la suite des analyses, sachant que ce globtwd
recouvre des motivations divergentes ou fragmerg@aesir de changer de lieu de vie.



19

L'aspiration de cadres africains a délocaliser lezarriére professionnelle : son inscription dansaspace nomologique

L’examen de la table de corrélations des variaiestre que la variable CARETRst en
lien négatif avec les croyances dans les avantiigae carriere nationale (CROYCAN) (r=-
0,392), en lien positif avec les croyances danavastages d’une carriére internationale
(CROYCAI) (r=0,445) et avec le désir de changeli@ede vie (DESCHA) (r=0,263).

On ne s’attendait pas forcément a ce que les no@gaau national et a I'international
fussent pour le moins antinomiques (r=-0,539)n ne&mpéche, de pensapriori qu’il soit
envisageable de réussir aussi bien dans son payséjtanger. Il est probable que les
problématiques d’émigration qui travaillent forterhees pays soient a I'origine de cette
facon unilatérale de localiser ou de délocaliserdgyance en la réussite professionnelle.

S'’il apparait trivial que I'intérét pour une came a I'étranger s’étaye sur la croyance
gu’on puisse mieux y réussir qu'au pays, c’'est e pne autre surprise de constater que cet
intérét ignore, au vu des corrélations observéesatisfaction de vie actuelle (r=0,075) et la
satisfaction actuelle dans la carriére (r=-0,084).pourrait en inférer que la motivation au
départ ne tient pratiguement pas compte des conditibjectives de la situation dans le pays
d’origine, mais s’alimente essentiellement de liegn au changement fondée sur des
croyances qui se distribuent dans 'univers virtliekpectations plus ou moins réalistes. Ce
dernier point mériterait de sérieux approfondissame

A partir de ces premiers constats, notre proggtdrienté sur la maniére de présenter
globalement les résultats. Notre choix s’est psut€la construction d’un espace nomologique
susceptible d’'aider a une lecture et a une inteapoé directes de la variable a expliquer :
I'aspiration a délocaliser sa carriere professitiane

Sur le plan méthodologique, notre choix repose lsufait qu'a la différence des
techniques précédemment évoquées, comme celles cariparaison des moyennes ou de

I'analyse de régression, I'espace nomologique ptésdivers avantages liés a la technique de
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I'échelonnement multidimensionnel : d'une partegtiermet une visualisation globale de
'agencement des variables expliquant le phénora@peéhendé, ce qui réduit les contraintes
dans linterprétation des résultats, et, d’autrat,palle laisse plus de souplesse dans
'organisation de ces variables. Par conséquentinggrant la complexité des processus
psychologiques, son utilisation s’avere plus rictimformations et mieux adaptée a une
investigation psychosociale des attitudes des sadrevers l'internationalisation de leur
carriere (Dickes, Tournois, Flieller et Kop (1998gs fondements théoriques et ses modalités
d’application sont détaillés dans la partie consaer la méthodologie.

Dickes efal. (1994, 49) donnent une définition pragmatiqueéheau nomologique :

« Dans la tradition psychométrique, la recherchiadggnification d’'une mesure s’appuie sur
le réseau nomologiqued. réseau de relations entre variables) qu’entreléenmtesure avec
les mesures d’autres caractéristiques. »

D’une maniére générale, dans une perspectiversiggié, on peut donc dire que le
recours a un réseau nomologique est un moyen guigbele rendre compte de la complexité
du vivant en général et du psychologique en pditiclen chargeant de sens les variables
étudiées.

La démarche choisie se développe en trois temmsstruiction de I'espace
nomologique par E.M.D. des variables explicativeigrprétation des régions de cet espace,
projection de la variable a expliquer dans cet esplaa figure 2 présente les résultats que

nous avons obtenus.

Figure 2 : Résultats de I'analyse par échelonnémeitidimensionnel effectué sur les questionnaires
de satisfaction actuelle dans la carriére (SATCAIRR)croyances relatives aux avantages d’une camationale
(CROYCAN)vsinternationale (CROYCAI), de satisfaction de vieé&ele (SATVIE), et de désir de changer de

lieu de vie (DESCHA).

% Le recours au réseau nomologique n’est pas inctibipavec la méthode expérimentale stricte qut pae
utilisée pour vérifier telle ou telle relation pesé priori.
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CROYCAN
o

DESCHA
o

CROYCAI
o

SATCAR
o
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o

En utilisant le modéle de base de I'E.M.Bn parvient & positionner les cing variables
explicatives dans un espace bidimensionnel.

Les valeurs d’ajustement sont acceptables, lesstrétant inférieur a 0,10 sans étre
trop proche de 0, ce qui serait le signe d’'une dégscence partielle des solutions (Dickes
al., 1994), et le coefficient de congruence de Tuelkiint 0,99.

Comment interpréter la configuration ainsi obtefiuéun des pieges de I'E.M.D.
consiste a confondre les axes des coordonnéesgguiisent I'espace euclidien en fonction
de la transformation monotone des dissimilaritédistances et en dimensions ayant une
signification psychologique. « Il faut... garder adprit... que les dimensions significatives
ne sont pas nécessairement portées par les axesmi®nnées et peuvent étre recherchées
dans n'importe quelle orientation. » (Dicketsal, 1994, 230).

Nous avons opté pour une analyse hiérarchiquegpés sur les mémes données afin

de valider de maniere convergente les différentesimités. Nous avons ainsi obtenu un

4 Sous PROXSCAL dans S.P.S.S.
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dendrogramme qui permet de préciser la structurerganise I'espace nomologique (figure

3).

Figure 3: Dendrogramme issu de I'analyse par classes hiécares effectuée sur les questionnaires de
satisfaction actuelle dans la carriere (SATCAR)cg/ances relatives aux avantages d’une carrgtiernale
(CROYCAN)vsinternationale (CROYCAI), de satisfaction de vie@&ele (SATVIE), et de désir de changer de

lieu de vie (DESCHA).

CASE 0 5 10 15 20 25
Label Num +--------- e e D e +

SATVI E 2
SATCAR 5
CROYCAN 4
1
3

ENRACI
CROYCAI

L’observation du dendrogramme met en évidence diasses distinctes formées a
partir des variables psychosociales contenuesrmans modele hypothétique :

(a) La premiére classe comprend la « satisfacteonie générale » et la « satisfaction
dans la carriere actuelle », ainsi que les « crogsen une carriere nationale ». Ces variables
expriment un intérét pour une carriére nationadlgemble donc se confirmer que les cadres
qui sont satisfaits de leur vie générale, et dmtaere aspirent peu a internationaliser leurs
carriere, et cela d’autant plus gu’ils croient giest dans une carriere nationale qu’ils
pourraient le mieux satisfaire leurs besoins.

(b) La seconde est composée du « désir de changeneé des « croyances dans une
carriere internationale ». Elle exprime l'intér@&up une carriere internationale. Ce résultat
tend a montrer que les cadres qui aspirent a uniereginternationale sont ceux qui, d'une
part aiment en général changer de lieu de viel'aijre part croient que c’est dans une

carriere internationale qu’ils auraient le plusvdiatages.
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Il est alors possible de représenter manuellegengroupements de variables sur

I'espace nomologigue dont la signification va sadtrer de gauche a droite entre le « fait

casanier » et le « fait migratoire » (figure 4).

Figure 4 : Espace nomologique représentant latsteibidimensionnelle qui sous-tend I'aspiraticihédocaliser

sa carriere.

DESCHA
o

CROYCAI
o

SATCAR
o

SATVIE
[n]

Enfin, la troisieme étape consiste a projetealdable CARETR a expliquer dans cet
espace bidimensionnel. En suivant la procédureopigée par Tournois et Dickes (1993),
une égquation de régression multiple prenant en totaprariable étudiée CARETR et les

coordonnées sur les axes prises comme variablépendantes a été calculée (tableau3).
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Tableau 3 : Coordonnées de chacune des varialdépendantes dans I'espace bidimensionnel et

corrélations de ces variables avec la variableiéualspiration a délocaliser sa carriere professibe

(CARETR).
Variables Dimension 1 Dimension 2 Raretrivar
DESCHA 0,51 0,29 0,26
CROYCAI 0,79 -0,07 0,44
SATVIE -0,23 -0,36 -0,08
CROYCAN -0,67 0,40 -0,39
SATCAR -0,40 -0,26 -0,05

Le tableau 4 des indicateurs de significationédgeassion partielle montre a travers la
statistique t la prédominance de la dimension tiZbotale) dans I'ajustement topologique de
la droite CARETR a I'espace nomologique, ce quiigoe I'importance relative de
I'opposition des croyances en une carriere natoatinternationale dans I'aspiration a la

délocalisation.

Tableau 4 : Indicateurs de signification de régogspartielle entre les coordonnées sur les axks et

variable étudiée Rycunar

Coefficients Statistique t | Probabilité

Constante 0,037 1,303 0,322
Dimension 1 0,509 9,854 0,010
Dimension 2 -0,167 -1,7379 0,224

Le coefficient R multiple = 0,98 (F=0,019) exprimmee qualité de relation

satisfaisante entre la variable CARETR et les coonées des axes (96% de variance
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expliquée). Le coefficient de régression a été edien cosinuy cosinus lui-méme
transformé en un angle de 18°. A partir de cet@amglus avons pu tracer la droite CARETR

sur 'espace bidimensionnel. Les résultats sorggim&s dans la figure 5.

Figure 5 : Résultats de la projection de la vaeailidiée « aspiration a une carriére internateonal

(CARETR) sur I'espace nomologique bidimensionnel.

CARETR

/

CROYCAI
o

SATVIE
o

Rappelons que I'utilisation de cette procédur@sepsur le principe énoncé par
Tournois efl. (1993) qui stipulent que : « pour tout pointdé¢ I'E.M.D., on peut obtenir sa
projection perpendiculairement sur la droite deeégion. Elle fournit une valeur d’échelle
estimée par la régression comme étant la meillgossible ».

En définitive, et comme cela apparait a la lectieda figure 5, nous obtenons par ce
procédé une configuration visuelle facilement iptétable, I'aspiration a faire carriere a

I'étranger parcourant I'espace nomologique du kdasanier » au « fait migratoire ». Les

® ¢ = h/(b? + b, )Mol c est le cosinus et b les coefficients de ré&ipas
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deux groupes de variables expliquent donc de madiéférenciée I'aspiration a une carriere

a I'étranger.

Discussion et conclusion

Rappelons que notre recherche visait a établir Jaae mesure I'aspiration de
cadres marocains et congolais a partir travailkeaailler & I'étranger pouvait s’expliquer a
I'aide d’un modele psychosocial hypothétique repbsar un espace nomologique. Il
s’agissait plus précisément de montrer que cettbadé permettait de discriminer plus
aisément les variables qui expliquent leur aspinedi une carriere internationale de ceux qui
les orientent vers une carriere nationale. Malgr&ible degré de consistance interne observé
au questionnaire du désir de changement de lisiedées résultats confirment globalement
la validité méthodologique et théorique de notnmakhe.

Ainsi, au niveau méthodologique, cette étude neoleis avantages du recours a un
espace nomologique afin de donner une vision giothall’explication d’'une variable par un
ensemble d’'indicateurs. Comparativement aux anslgsaégression abondamment utilisées
dans cet objectif explicatif, I'avantage de ce#endrche, en plus de la représentation imagée
des résultats, réside dans la conservation de ltmftgemation disponible alors que la
régression multiple ne conserve que la part daaneaes utiles a I'explication, le reste de
I'information se retrouvant avec un statut de nésldi, on préserve les relations entre
'ensemble des variables explicatives et expliquizess une perspective proche de I'intuition
naturelle, et ce d’autant plus que les transfoirmnatimonotones n’altérent pas I'ordre et
conservent les propriétés des variables (Reuct®igy).

Mais surtout, au plan théorigque, nos résultats neahtjue I'organisation de ces

variables correspond aux deux orientations postyjée notre modéle hypothétique, a savoir :
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I'une incluant la satisfaction actuelle dans lag@mérale et dans la carriére ainsi que les
croyances aux avantages d’une carriere nationadgli expliquent I'intérét pour une carriere
nationale. De 'autre, on trouve le désir de chamga de lieu de vie et les croyances dans les
avantages d’une carriere internationale qui rendemipte de I'aspiration a délocaliser sa
carriere.

Retenons aussi le fait 'aspiration des cadredl@cdliser leur carriere semble s’étayer,
moins sur des caractéristiques actuelles de lavaily que sur leurs expectations a I'égard de
la future carriere ; lesquelles suivent un clivagéonalvsinternational, sur fond de tendance
a la « sédentarité » ou a la « mobilité ». La paége de ce clivage chez ces cadres n’est
probablement pas sans lien avec la grande préesadtale et économique que connaissent
leurs pays et qui semble souvent offrir comme saltégnatives, soit 'émigration vers des
pays tiers (et notamment les plus industrialiss®c le réve de satisfaire les besoins
matériels élémentaires, soit la survie au pays m@&udegbidi, 1998 ; Benhaddou, 1997 ;
Douma, 2003 ; Okamba, 1992).

Globalement, ces résultats confirment l'intéréntéggrer les facteurs motivationnels
d’ordre cognitif et affectif, et notamment l'intéoh dans la compréhension de la décision des
cadres de délocaliser ou non leur carriére, aunsilg pertinence de recourir a un espace
nomologigue pour rendre compte des interrelationiedes variables impliquées.

Enfin, ils invitent & ouvrir d’autres perspectivass réflexion et d'action pour mieux
comprendre les processus décisionnels relatitsx@ditriation des travailleurs en général.
Nous pensons notamment a I'intégration dans le featlanalyse de variables relatives a la
vie professionnelle (ex : représentations du ttaatachement organisationnel, satisfactions
attendues du travalil), et hors travail (vie fanidjdraditions de vie). Dans ce sens, I'étude de
I'expatriation des cadres africains serait incortgfans son inscription dans le cadre général

de la pression acculturatrice consécutive aux ctstiée cultures accentués par la
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mondialisation et les migrations internationaless#i serait-il utile, dans une perspective
comparative et interculturelle, d’analyser par egknes liens existant entre les stratégies de
mobilité professionnelle et les stratégies d’acoalion dans les spheres sociale et
professionnelle, de voir quels éléments culturefg susceptibles ou non d’étre sacrifiés, etc.
(Tisserant, 1999).

Plus largement, nous espérons ainsi contribuermprendre les conditions
d’émergence des cadres internationaux indispersaldlemondialisation de I'économie, au
management interculturel et notamment a I'inteoratiisation des économies africaines.

(Pierre, 2001).
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Abstract

Our research aims at establishing to what extenaspiration of Moroccan and
Congolese managers to make a career abroad coekplaned using a hypothetical
psychosocial model, visualized by a nomologic spa8& Congolese and Moroccan
managers aged between 21 and 58 years, and prggétigheir own country filled out an
« interest-for-a-career-abroad questionnaire ».

The results confirm the nomologic space operalityp#o represent the dependent
variable and the variables candidates to its exgian: beliefs, satisfaction and desire for
change. Thus, the managers satisfied with theiegetife and their local career also believe
in the benefits of a national career, and have laspiration for expatriation.

Those who aspire to change their place of livind who think they can find advantages in a

career abroad also prefer to dislocalise theirazare

Keys words : Congolese and Moroccan managers; Eapaih; Career dislocalization ;

International professional career; Nomologic space.
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