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Résumé

Mobilisant une enquéte par questionnaire, cette recherche quantitative compare
le dévouement professionnel et I'épuisement émotionnel des cadres pendulaires
nationaux (CPN = 349) et internationaux (CPI = 242). A partir du modele
Exigence/Ressources (Bakker et Demerouti, 2007), elle examine les
déterminants de ces deux variables. Concernant le dévouement professionnel et
I'épuisement émotionnel, aucune différence significative n’a ét€¢ mise en
évidence. Pour les CPI, le soutien hiérarchique s’avere peu important; le
soutien des collegues semble indispensable. La responsabilité hiérarchique
produit des effets positifs sur I’engagement professionnel mais nuit a leur bien-
étre émotionnel. L'étude souligne leur niveau d'engagement professionnel élevé
et leur faible épuisement émotionnel. Les résultats suggerent d’approfondir
I'examen de ces dynamiques afin de mettre en place des politiques spécifiques.

Mots-clés : Modele Exigences/Ressources, mobilité internationale, dévouement
professionnel, épuisement émotionnel

Abstract

In relation to the professional commitment and the emotional exhaustion, this
research explored the differences between the national executive commuters
(NEC, 349 participants) and the international executive commuters (IEC, 242
participants) through a survey questionnaire. Regarding the professional
commitment and the emotional exhaustion, no statistically significant
differences emerged. For the IEC, the hierarchical support was irrelevant
whereas support from colleagues was essential. The hierarchical responsibility
seemed to positively impact their professional commitment and to negatively
affect their emotional exhaustion. The study highlighted their great professional
commitment level and their low emotional exhaustion. The results suggested
examining these dynamics in order to identify specific management policies.

Key words: JD-R model, international mobility, commitment, emotional
exhaustion



Le theme de la mobilité internationale des cadres fait 1’objet d’un intérét
croissant. La mondialisation et les changements technologiques entrainent de
nombreux bouleversements organisationnels (De Coninck, 2009) qui se
traduisent, notamment, pas une transformation de la conception du lieu et du
temps de travail au nom d’une fluidité géographique croissante. Les
déplacements professionnels des cadres deviennent de plus en plus fréquents
tant sur le territoire national qu’a I’étranger : de nouvelles formes de mobilité
internationale émergent, plus temporaires, en remplacement de 1’expatriation
classique. Jusqu’a maintenant, peu d’études se sont intéressées a I’examen des
caractéristiques des employés concernés par ces nouvelles formes de mobilité, a
la compréhension des dynamiques et des facteurs de risque les concernant, ainsi
qu’aux éventuelles implications organisationnelles. La présente recherche se
propose donc d’apporter des premiers éléments qui permettront d’engager une
réflexion scientifique autour de ces problématiques.

Mobilisant le modele Exigences/Ressources (Bakker & Demerouti, 2007), cette

étude poursuit 1’objectif d’observer les effets de certaines exigences (le nombre
de jours de déplacement professionnel et la charge mentale) et de certaines
ressources de travail (le soutien du supérieur hiérarchique et des collegues) sur
le dévouement et 1'épuisement émotionnel des cadres pendulaires internationaux
par rapport aux cadres pendulaires nationaux. A cet effet, une enquéte
quantitative a ét€ menée aupres de 591 cadres francais (349 cadres pendulaires
nationaux et 242 cadres pendulaires internationaux).

Le contexte évolutif concernant la mobilité internationale et les fondements
conceptuels sur lesquels repose cette étude (modele Exigences/Ressources,
présentation des variables examinées) sont tout d’abord introduits. Puis, nous
présentons la méthodologie utilisée, précisant les échelles mobilisées dans le
questionnaire ainsi que I’échantillon de participants Les résultats obtenus sont
ensuite détaillés. Enfin, avant d’en discuter les implications managériales, ils
sont mis en perspective avec la littérature de référence.

1. Fondements conceptuels

1.1 De I’expatriation a la mobilité pendulaire

L’examen de la littérature scientifique fait apparaitre une convergence
des définitions de [’expatriation. Ce terme renvoie ainsi au transfert de
I’employé et de sa famille dans un lieu de travail a I’étranger pour une période
supérieure a un an (Petrovic, Harris & Brewster, 2000). Le consensus est moins
diffus concernant la définition des formes alternatives de mobilité. Parmi ces
dernieres, la durée des affectations a 1’étranger de courte durée, durant
lesquelles I’employé n’est pas toujours accompagné par sa famille, peut varier
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d’un mois a un an selon les définitions (Tahvanainen, Welch & Worm, 2005).
Les commuters internationaux (employés qui séjournent a 1’étranger sur une
base hebdomadaire ou bihebdomadaire sans emmener leur famille) et les grands
voyageurs (employés qui se rendent fréquemment a 1’étranger sans pour autant
y déménager) sont notamment décrits comme des formes de mobilité
particulierement flexibles (Petrovic et al., 2000).

La mobilité des cadres pendulaires internationaux (CPI) fait partie des
affectations internationales alternatives. Mais qu'entend-on par cadres
pendulaires a I’international ? 1l s’agit des cadres qui voyagent entre leur lieu de
travail officiel, situé dans leur pays de résidence et un ou plusieurs autres lieux
de travail, situés dans un autre pays, selon une fréquence au moins bimensuelle.
La durée de ces voyages est généralement de courte durée (entre 2 et 5 jours) et
la famille reste dans le lieu de résidence du cadre (Desmarais, Ghislieri &
Wodociag, 2012).

Cette forme de mobilité comprend de nombreux avantages aussi bien
pour ’organisation que pour I’individu et sa famille. Du point de vue de
I’organisation, le colit de la mobilité pendulaire internationale est inférieur a
celui de l'expatriation ; grace aux nouvelles technologies de l'information, cette
facon de travailler permet d’alterner des périodes de travail a distance a des
périodes de présence. Une telle combinaison garantit le transfert des
connaissances et des compétences organisationnelles et facilite certaines
démarches professionnelles. Du point de vue de l'individu et de la famille, les
principaux probleémes rencontrés par les expatriés (Cerdin, 2011), comme les
difficultés liées au transfert de la famille ou a I’intégration culturelle
(Mayerhofer, Schmidt, Hartmann & Bendl, 2011) s’en trouvent minimisés.

Alors que plusieurs chercheurs prévoient une augmentation significative
du recours a la mobilité pendulaire internationale (Mayerhofer et al. ; Cerdin,
2011 ; Petrovic et al., 2000), peu de recherches examinent cette population,
notamment en comparaison avec 1’abondance des publications concernant
I'expatrié traditionnel (Tahvanainen, Welch & Worm, 2005). De méme, les
organisations se montrent peu intéressées par les cadres pendulaires a
I’international (Petrovic, Harris & Brewster, 2000) : aucun dispositif de gestion
spécifique n’est mis en place les concernant (Aguilera, De Coninck &
Hauchard, 2007). Peu de recherches se sont penchées sur ’examen des
difficultés spécifiques associées a ce type de mobilité (Desmarais et al., 2012).
Pourtant, certains auteurs évoquent le stress engendré par les nouvelles formes
de mobilité (DeFranck, Konopaske & Ivancevich, 2000); si le temps et le
rythme de travail élevés sont des caractéristiques communes a la population des
cadres, les cadres pendulaires a I’international doivent faire face a une double
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charge de travail : celle intrinseéque a sa routine et celle spécifique a la mission
pour laquelle ils se déplacent. Les cadres pendulaires a I’international sont
exposés a des environnements culturels et linguistiques diversifiés auxquels ils
doivent s’adapter (Cerdin, 2011) et qui augmentent leur charge de travail. La
pression la pression temporelle, liée a la fin du déplacement, revét également
une importance primordiale (DeFranck et al., 2000), exacerbée par le sentiment
d’isolement et de manque de soutien engendré par le travail a distance.

Il devient donc important d’accorder une attention particuliere aux
possibles répercussions psychosociales de ces conditions de travail spécifiques
(Desmarais et al., 2012) sur les niveaux de dévouement professionnel et
d’épuisement émotionnel.

1.2 Le dévouement professionnel et I’épuisement émotionnel

La littérature concernant les risques psychosociaux souligne
I'importance de préter attention a des éléments spécifiques de la relation a
I’emploi. C’est pourquoi nous avons choisi comme cadre théorique de référence
le modele Exigences/Ressources (Bakker & Demerouti, 2007). Celui-ci
constitue un instrument d’analyse flexible capable de distinguer les spécificités
de différentes professions (Bakker & Demerouti, 2007) et, notamment, les
caractéristiques propres aux situations professionnelles d’intense mobilité.
Selon ce modele, I'altération de la santé au travail est le résultat d’un
déséquilibre entre les exigences excessives de travail et les ressources a
disposition. Les exigences de travail conduisent a l'activation d'un processus de
dégradation de la santé issu d’un surmenage constant, et a plus long terme, d’un
épuisement. Les ressources, au contraire, meénent a l'activation d'un processus de
motivation. L’insuffisance de ressources rend alors plus difficile la réalisation
des objectifs de travail et entraine une conduite de retrait de I’individu
(Demerouti, Bakker, Nachreiner et Schaufeli, 2001). La souffrance apparait
quand, au méme moment, I’individu s’épuise et se désengage de son travail.

Des lors, examiner le dévouement professionnel et 1’épuisement
émotionnel des cadres pendulaires nationaux et internationaux semble pertinent.
Le dévouement au travail est une dimension de I’engagement professionnel
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma et& Bakker, 2002). Ce concept fait
référence au sentiment de se consacrer passionnément a son travail et, en
conséquence, de se sentir important, enthousiaste, inspiré, orgueilleux
(Simpson, 2009 ; Pisanti, Paplomatas, Bertini & 2008). L'épuisement
émotionnel est quant a lui un élément central de 1'€puisement qui correspond a
I'inconfort 1ié a la sensation d'étre constamment sous-pression. Cela renvoie aux
sentiments d’étre débordé et épuisé par les exigences émotionnelles du travail.
Selon Sassi et Neveu (2010), 1'épuisement émotionnel se traduit également par

N

une sorte d’incapacité a se sentir émotionnellement proche des collegues.
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L’individu entre alors dans un état extréme de mal étre au travail, caractérisé par
la tristesse et le manque de motivation.

Des exigences et ressources propres aux situations aux nouvelles formes de
mobilité peuvent étre mises en relation avec le dévouement professionnel et
I’épuisement émotionnel. Loin de mobiliser une démarche exploratoire
exhaustive, cette étude préliminaire se concentre volontairement sur certaines
exigences professionnelle telles que le nombre de jours de déplacement
professionnel, la charge mentale (Wallace, 2005) et la tendance a travailler
excessivement (Schaufeli, Shimazu & Taris, 2009), en tant que caractéristique
de vulnérabilité. D’autre part, I’étude s’intéresse aux
ressources organisationnelles de soutien : le soutien du supérieur hiérarchique et
des collegues est considéré comme un élément important permettant de
compenser les effets négatifs engendrés par les exigences professionnelles
(Seiger & Wiese, 2009) ; le soutien du supérieur hiérarchique et des collegues
correspond en effet a la volonté d'offrir une aide professionnelle (de maniere
concrete mais aussi en termes de proximité et de compréhension) et personnelle
au cours de I’activité professionnelle quotidienne. L’étude observe également
deux ressources permettant de mieux comprendre les effets des caractéristiques
personnelles des individus sur leur relation au travail : I'importance accordée au
travail et a la carriere (Blau, 1985) et la capacité a prendre de la distance
(Sonnentag & Fritz, 2007), en tant que caractéristiques de protection.

1.3 Les effets de la mobilité pendulaire sur le dévouement professionnel
et I’épuisement émotionnel

A partir du modele Exigences/Ressources (JD-R model, Bakker &
Demerouti, 2007 ; Demerouti et al., 2001), il semble pertinent d’analyser les
effets de ces exigences et ressources de travail sur le dévouement et
I'épuisement émotionnel des cadres pendulaires. La figure 1 illustre notre
questionnement.
En particulier, cette recherche poursuit les objectifs suivants :

1. Identifier les différences entre les cadres pendulaires nationaux et les
cadres pendulaires internationaux par rapport aux variables étudiées
(dévouement professionnel, épuisement émotionnel, charge mentale,
soutien du responsable et des collegues, tendance a travailler de trop,
importance du travail et de la carriere, détachement psychologique) ;

2. Comprendre, compte tenu des variables prises en compte dans le
modele de recherche, si (et dans quelle mesure) les ressources et les
exigences produisent des effets sur le dévouement professionnel et
I'épuisement émotionnel.



2. Méthodologie

2.1 Participants et procédure

591 cadres francais (61% d’hommes et 39% de femmes) ont participé a
la recherche: 349 cadres pendulaires nationaux (CPN) et 242 cadres
pendulaires internationaux (CPI). Comme 1’on peut 1’observer dans le tableau
suivant (tableau 1), dans chacune des sous-populations, le nombre d’hommes
dépasse celui des femmes (CPN : 60% d’hommes ; CPI : 64% d’hommes) ; plus
de 50% des individus sont agés de moins de 40 ans (CPN : 56% ; CPL: 57%).
Le pourcentage des individus exercant une responsabilité hiérarchique
(encadrement de personnel) est de 59% dans la sous-population des CPN et de
50% dans celle des CPI. En moyenne, ces derniers voyagent 36 jours par an
contre 43 jours pour les CPN. Principalement, les participants exercent des
professions commerciales (CPN: 18% ; CPl: 27%) ou de recherche et
développement (CPN : 26% ; CPI : 23%). Ils travaillent principalement dans les
secteurs de I’industrie (CPN : 22% ; CPI: 46%), du commerce (CPN : 16% ;
CPI: 10%), de I’informatique (CPN: 13% ; CPI: 10%) et de I’ingénierie
(CPN: 11% ; CPI: 13%). Le tableau 1 synthétise le profil des participants.

Les données ont été recueillies par le biais d'un questionnaire administré
en ligne lors d’une enquéte menée en partenariat entre I’IREGE (Institut de
Recherche en Gestion et Economie de I'Université de Savoie) et I'APEC
(Association pour I'emploi des cadres) (Desmarais et al., 2012).

2.2 Instruments et analyse des données
Le questionnaire a mesuré les construits a travers des échelles
spécifiques issues de la littérature scientifique :

- Le dévouement au travail a été mesuré au travers de 3 items (échelle
d'accord allant de 1-7) issus de la sous-échelle tirée de la version courte
du questionnaire sur I’engagement au travail de Schaufeli, Bakker et
Salanova (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) (exemple de question :
Lorsque je travaille, j'oublie tout autour de moti)

- L'épuisement émotionnel a été mesuré au travers de 3 items (échelle de
fréquence allant de 1-7) issus de la sous-échelle tirée de la mesure de
I'épuisement professionnel développée par Sassi et Neveu (Sassi &
Neveu, 2010) (exemple de question : certains jours, je me sens fatigué
avant méme d’arriver au travail ?)

- La charge mentale a été mesurée au travers de 3 items (1 échelle
d'accord allant de 1-7), a partir des travaux de Wallace (Wallace, 2005)
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qui avait lui-méme utilisé 1'échelle de Caplan, Cobb et French (Caplan,

Cobb & French, 1975) (exemple de question: vous arrive-t-il de

dépasser vos horaires normaux ?)

- Les sous-échelles du soutien du supérieur hiérarchique direct (3 items,
I'échelle de fréquence allant de 1-4) et du soutien des collegues (3
items, échelle de fréquence allant de 1-4) proviennent du travail de
Pinneau (Pinneau, 1976) (exemple de question : il est facile de parler
avec vos collegues de travail)

- La tendance a travailler excessivement a ét¢ mesurée au travers de 5
items (échelle d’accord allant de 1-7) issus de la sous-échelle de la
version courte du questionnaire DUWAS (Schaufeli, Shimazu & Taris,
2009) (exemple de question : I’'impossibilité de travailler vous stresse-t-
il ?)

- L'importance du travail et de la carriere a ét¢ mesurée au travers de 5
items (échelle d’accord allant de 1-7) provenant des travaux de Blau
(Blau, 1985) (exemple de question : J’ai choisi ce travail parce qu’il me
permet d’atteindre mes objectifs de vie)

- Le détachement psychologique a été mesuré au travers de 4 items
(échelle d’accord allant de 1-7) issus d’une sous-échelle tirée du
« recovery experience questionnaire » de Sonnentag et Fritz (Sonnentag
& Fritz, 2007) (exemple de question: je prends du temps pour me
relaxer)

De plus, les variables socioprofessionnelle suivantes ont été examinées :
le genre (1 = féminin), le fait d'exercer ou non une responsabilité hiérarchique
(1 = responsabilité hiérarchique); le nombre de jours de déplacement
professionnel par an.

L'analyse des données a été réalisée a partir du logiciel de statistiques
PASWI18, a savoir le calcul des statistiques descriptives pour chaque échelle
(moyenne et écart-type), le calcul du coefficient alpha de Cronbach comme
mesure de la cohérence interne des échelles, des corrélations (r de Pearson) et
des régressions multiples (méthode par blocs insérant comme variables
dépendantes le dévouement et l'épuisement émotionnel). Une analyse de
variance (ANOVA) a également été menée afin d’évaluer les différences entre
les deux sous-échantillons pour les variables mesurées.

3. Résultats
Les mesures utilisées présentent des indices de fiabilité adéquate. Le

dévouement professionnel a un score moyen plus élevé que le point central de
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I'échelle ; en revanche, 1’épuisement émotionnel se place en dessous du point
central de 1'échelle.

Aucune différence statistiquement significative n’émerge entre les deux
sous-échantillons concernant le dévouement professionnel (F ' %% = 0,478, p =
0,49) et I'épuisement émotionnel (F ! 3% = 0,007, p = 000). Parmi les variables
étudiées, seul le soutien des collegues apparait différent entre les sous-
populations (F ' 33% = 5.86, p <0,05) : le score est plus élevé pour les CPN (M =
8.40, DS = 2.22) que pour les CPI (M = 8.22, DS = 2.19).

En ce qui concerne les corrélations (tableau 2) de I'échantillon total,
examinant la relation entre le dévouement professionnel et les autres variables
considérées, il existe une corrélation négative (r = - .25) avec I'épuisement
émotionnel, une relation 1égérement positive avec la tendance a travailler
excessivement (r = .11) et des relations positives significatives avec
I'importance accordée au travail et a la carriere (r = .38), avec le soutien du
responsable hiérarchique (r = .29) et avec le soutien des collegues (r = .23). Une
corrélation entre la responsabilité hiérarchique et le dévouement professionnel
(r = .17) est également mise en évidence. Au sein de la sous-population des
CPN, les corrélations entre le dévouement professionnel et 1’importance
accordée au travail et a la carriere (CPN: r = .46 ; CPI: r = .27) et entre le
dévouement professionnel et le soutien du responsable hiérarchique (CPN : r =
.32 ; CPI r = .23) semblent plus élevées. Au contraire, la corrélation entre la
responsabilité hiérarchique et le dévouement professionnel semble plus
importante dans le sous-échantillon des CPI (CPN : r=.10; CPI: r = .26).

En ce qui concerne I’épuisement émotionnel, on observe une corrélation
positive tres faible avec la tendance a travailler excessivement (r = .10),
corrélation qui n'est présente que pour les CPN. Dans ['échantillon total, 1’on
note des relations significatives négatives entre I'épuisement émotionnel et la
capacité a prendre de la distance (r = -.20), le soutien du supérieur hiérarchique
(r = -.24) et le soutien des collegues (r = -. 38). Ces corrélations sont présentes
dans les deux sous-échantillons, méme si la relation entre 1'épuisement
émotionnel et la capacité a prendre de la distance est plus élevée pour les CPI
(CPN :r=.16; CPI: r=.25). Le tableau 2 présente les analyses de corrélations.

Les analyses ont également mis en évidence une forte corrélation entre
la tendance a travailler excessivement et le rythme de travail (r = .73) ; cette
corrélation pourrait indiquer un éventuel chevauchement entre les deux
construits, possibilité évoquée dans la littérature (Molino, Ghislieri & Colombo,
2012). Toutefois, des différences entre les deux variables émergent lorsqu’on
observe les corrélations a partir d'autres construits : la tendance a la surcharge
de travail, par exemple, correle avec l'importance du travail et de la carriere (r =
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23, p <0,001). Cette derniere variable correle quant a elle avec la charge
mentale (r = .08, p <0,01). Pour cette raison, s’étant assurés de l'absence de
probléemes de multi-colinéarité entre les variables dépendantes (VIF <2), toutes
les variables considérées ont été inclus dans les modeles de régression (tableau
3). Le tableau 3 présente les analyses de régression.

Le calcul des régressions multiples concernant le dévouement
professionnel, réalisé sur I'échantillon total (r* corrigé = .24), a mis en évidence
une relation positive avec l'importance accordée au travail et a la carriere (f =
.34), le soutien du supérieur hiérarchique ( = .20) et, dans une moindre mesure,
le soutien des collegues (B = .10) et la responsabilité hiérarchique (B = .15). En
ce qui concerne les deux sous-échantillons, les modeles de régression multiple
mettent en lumiére des différences (CPN : r* corrigé = .29, CPI: r? corrigé =
21) : TPexercice d’une responsabilité hiérarchique semble accroitre le
dévouement professionnel uniquement pour les CPI (B = .29); il en est de
méme pour la capacité a prendre de la distance, méme si dans une moindre
mesure (B = .13). Le soutien du responsable hiérarchique ne semble lié au
dévouement professionnel que pour les CPN (CPN : § = .24), alors que pour les
CPI, c’est le soutien des collegues (B = .17) qui semble produire des effets sur
leur dévouement professionnel.

Concernant I'échantillon total, le modele de régressions multiples relatif
a 1’épuisement émotionnel (r? corrigé : .18 correcte) a mis en évidence
I’éventuel role protectif de certaines ressources concernant les situations
d’épuisement émotionnel. Le soutien des collegues semble étre une ressource
organisationnelle trés importante ( = -.33). La capacité a prendre de la distance
se présente quant a elle comme une ressource personnelle qui pourrait atténuer
I'épuisement émotionnel (B = -.18). Comme précédemment, les modeles relatifs
aux sous-populations mettent en relief quelques différences (CPN : r? corrigé :
.18; CPI: r? corrigé = .22). La capacité a prendre de la distance, par exemple,
semble produire une diminution de I'épuisement émotionnel uniquement pour la
sous-population des CPI (B = -.26). Pour les CPI, I’exercice d’une responsabilité
hiérarchique semble joué un rdle, bien que de maniere limitée, sur le niveau
d’épuisement émotionnel (B = -.16). Au contraire, l'importance accordée au
travail et a la carriere présente un B significatif (méme avec p <0,01) seulement
pour la sous-population des CPN (B = -.13). Aucune des exigences considérées
dans cette étude ne semble produire des effets sur 1'épuisement émotionnel.

4. Discussion



Les résultats de cette étude indiquent que la population des CPI semble
caractérisée par un fort dévouement professionnel alors que son niveau
d'épuisement émotionnel n’est pas particulierement élevé. Si, par conséquent,
les déplacements professionnels peuvent avoir des conséquences sur la qualité
de vie des cadres (DeFrank et al., 2000), cette étude ne met en évidence aucun
effet délétere concernant leur relation au travail et leur santé émotionnelle.

En ce qui concerne notre premier objectif, aucune différence n’est
émergée de la comparaison des deux sous-populations pour les variables
étudiées. En particulier, les niveaux de dévouement professionnel et
d'épuisement émotionnel sont semblables pour les CPN et CPI. Ces derniers
semblent percevoir, de la part des collegues, un moindre soutien que les CPN.
Aucun élément n’a permis de conclure que leurs conditions de travail étaient
nettement plus stressantes (Desmarais et al., 2012).

Concernant notre deuxieme objectif, I’analyse des régressions multiples
a permis d’observer que les principaux déterminants du dévouement
professionnel sont les ressources examinées, ce qui converge avec la littérature
scientifique et, notamment, avec certaines recherches longitudinales (Mauno,
Kinnunen & Ruokolainen, 2007). Les résultats de notre étude soulignent,
cependant, des différences importantes entre les ressources potentiellement
capables d'influencer le niveau de dévouement professionnel des CPN et iCPIL.
Pour les CPI, le soutien du supérieur hiérarchique semble peu importer,
contrairement au soutien des collegues. En revanche, le soutien des collegues ne
se présente pas comme une ressource significative pour les CPN alors que ces
derniers bénéficient d’un soutien des collegues plus élevé que les CPIL.

Les exigences de travail prises en compte dans cette étude ne semblent
pas particulierement spécifiques a la population étudiée. Bien que la charge
mentale s'avere assez €levée, elle ne semble pas produire d’effets sur le niveau
d’épuisement émotionnel ou le niveau de dévouement professionnel ; de méme,
les voyages d'affaires ne semblent pas affecter ces variables. D’ultérieures
recherches, notamment qualitatives, pourraient se concentrer sur l'identification
d’exigences de travail significatives pour cette population, ouvrant le champ de
la recherche a des variables telles que les dimensions émotionnelles du travail,
la relation et communication entre clients et interlocuteurs dans une langue
différente de la langue maternelle, etc. (Desmarais et al., 2012).

L’exercice d’une responsabilité hiérarchique semble jouer un role
protecteur pour les CPI. La responsabilité hiérarchique est en effet associée a un
moindre épuisement émotionnel et, surtout, a un majeur dévouement
professionnel. Cet aspect engendre d’importantes implications en termes de
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gestion, liées aux politiques de reconnaissance et de valorisation, éléments
importants pour moduler certaines conséquences des dynamiques de travail.

5. Conclusion

En conclusion, cette étude, réalisée en France, souligne I’'importance
d’observer les dynamiques qui caractérisent la population des cadres
pendulaires, et notamment a la dimension internationale de cette mobilité. Il
serait opportun de réaliser des études similaires dans différents pays afin
d’examiner ce phénomene dans d’autres contextes culturels. Ce travail
rencontre quelques limites. Avant tout, il s’agit d’une recherche réalisée a partir
d’un instrument en ligne self-report Ainsi, les participants qui completent le
questionnaire sont issus de situations diverses. L’instrument se base sur I’auto-
perception des participants et les données reportées, par nature, restent
subjectives. Il serait intéressant de mobiliser des mesures objectives ou de tenir
en compte de la perception de tierces personnes. Le format transversal des
thématiques explorées ne permet pas de vérifier les relations de cause a effet. Il
serait important d’examiner les effets produits par D’interaction entre les
domaines travail et famille, tenant compte des effets négatifs d’éventuels
conflits ou des possibles enrichissements entre ces spheres. Cette piste de
recherche semble particulierement importante pour cette population, tout
comme les opportunités de développement professionnel, de formation et de
réalisation de soi. En parallele d’un approfondissement des variables
considérées, la réalisation d’études longitudinale ou diary study pourrait
permettre d’observer les liens de cause a effet entre les variables mais aussi
d’approfondir I’examen des différences entre les sous-populations a travers des
analyses multi-groupe.
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Hlustrations (tableaux et figures)

Tableau 1 : les participants de la recherche

Cadres = 591 Cadres Pendulaires Nationaux | Cadres Pendulaires
(CPN) = 349 Internationaux (CPI) = 242

Genre Hommes : 60% Hommes : 64%
Femmes : 40% Femmes : 34%

Age Moins de 30 21% Moins de 30 21%
ans ans
30-34 ans 18% 30-34 ans 17%
35-39 ans 17% 35-39 ans 19%
40-44 ans 16% 40-44 ans 16%
45-49 ans 14% 45-49 ans 14%
50-54 ans 11% 50-54 ans 7%
55 et plus 3% 55 et plus 5%

Responsabilité Oui : 59% Oui : 50%

hiérarchique Non : 41% Non : 50%

Nombre de jours Moyenne : 43.43 Moyenne : 35.99

de voyage par an

Tableau 2 : corrélations, statistiques descriptives et alpha de Cronbach

Variables *| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11

1 1

2 -02 |1

3 -.07 [-.15"|1

4 A770.09" |.01 1

5 -.04 |-.01 |-.01 |-25"]|1

6 A1971.10" |.06 A1 110" |1

7 147 .04 .07 .03 .08 T3 1

8 .04 |.05 -01 |.38" |-.07 |.23" |.08" |1

9 -.04 |-.05 |[-.12"|-00 |-.20""|-.40""|-.30""|-23""|1

10 02 .08 |-.03 |.29" |-24"|-10" |-.17""|.11" (.17 1

11 .04 .02 .02 23" |-.38""|-.03 |-.06 |.09" |.09" |.38""|1

Echelle 1-7 |\1-7 |I-7 |1I-7 |I-7 |17 |14 |14
Alpha 89 |74 |78 |91 |.79 |.86 |.86 |.79
Moyenne 4.96 |2.54 |5.00 |5.05 |3.40 |3.20|2.10)|2.70
Variance 0.01 |0.02 |0.52 |0.06 |0.15 |1.72]0.08)|0.22

Note : ** p<.001, * p».01, I =Responsabilité hiérarchique, 2 = Nombre de jours de vayage, 3 =
Genre (1 = femme), 4 = Dévouement professionnel, 3.= Epuisement émotionnel, 6 = Tendance a
travailler excessivement, 7 = Rythme de travail, § = Importance du travail et de la carriére, 9 =
Distance psychologique, 10 = Soutien du supérieur, 11 = Soutien des collégues



Tableau 3 : les dérerminants de ['épuisement émotionnel et du dévouement
professionnel (échantillon toral CPN et CPI) - Régressions multiples. Méthode

par blocs
Déterminants du| Echantillon total | CPN (349) CPI (242)
dévouement (591) R? corrigé 29; F|R? corrigé 21: F
professionnel* |R? corrigé .24; F|16.06;p=000 8.03;:p=000
21.16;p=1000
P t P p t I t P
(Constante) 98 33 23 82 1.09 27
1 15 ]394 .00 05 117 24 29 1477 00
2 07 |1.78 |.08 06 |1.28 20 .06 |1.05 29
3 04 114 |25 04 | .85 390 05 192 36
4 01 .25 .80 02 |34 3 -02 |-26 79
5 34 |892 |.00 40 | 7.89 00 30 (493 00
6 07 175 |.08 05 |99 32 13 1212 03
7 20 501 |.00 24 1470 00 12 11580 06
8 10 |262 |01 05 |92 36 17 12.65 01
9 04 |62 54 09 1130 19 -04 |-46 65
Déterminants de | Echantillon total | CPN (349) CPI (242)
I"épuisement (591) R? corrigé 18; F|R? corrigé 22 F
émotionnel* R?! corrigé .18; F|9.04;p=1000 862;p=000
1532;p=000
P |t p B |t p P |t p
(Constante) 1418 | .00 10.628 | .000 971 00
1 -04 |-1.16 |25 01 |13 90 -16 |-263 |01
2 -03 |-66 A1 -06 |-125 21 04 |64 52
3 -.04 [-97 33 -.00 [-.04 87 |-09 |-1.51 |.13
4 -04 |-78 44 =12 |-1.64 10 09 106 29
5 -.08 |-193 |.05 -.13 |-2.46 01 -01 |-11 91
6 -.18 |-4.17 |.00 -.13 |-2.19 03 -26 [-421 |.00
7 -.08 |-1.84 |.07 -07 |-1.31 .19 -08 |-1.29 |20
8 -33 |-8.01 |.00 -32 |-6.02 00 -35 |-550 |.00
9 08 136 |.17 .18 | 2.28 .02 -07 |-.82 41

* | =Responsabilité hidrarchigue, 2 = Nombre de jours de vavage, 3 = Genre (1 = femme), 4 =
Charge mentale, 5 = Importance du travail et de la carriére, 6 = Distance psychologigue, 7=
Soutien du supérieur, 8= Soutien des collégues, 9 = Tendance & travailler excessivement



Figure 1 : Mobilité pendulaire, dévouement professionnel et épuisement
émotionnel
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