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Résumé 

Le présent article illustre une vue d'ensemble des résultats des recherches qui tentent de 

comprendre ce à quoi les expatriés et leurs familles sont confrontés lors de l’expatriation. En effet, 

le rôle de l’accompagnement familial dans l’expatriation constitue une composante clé de la mobilité 

internationale. Dans le cadre de cette revue de littérature plusieurs thèmes sont abordés: les enjeux 

de l’expatriation, ses facteurs clés de réussite/ d’échec, ses différentes étapes, l'influence de la 

famille sur les expatriés; l’adaptation familiale dans le processus d'expatriation ; les pratiques 

organisationnelles à adopter ; et l'interaction sociale des familles d'expatriés. Nous présentons 

également des recommandations de recherche visant à faire progresser des études longitudinales 

de tous les membres de la famille. Des suggestions pour de futures recherches et des implications 

pratiques sont fournies, notamment la façon dont les familles pourraient être assistées pendant leur 

processus d'adaptation. 

Mots clés : expatriation, famille expatriée, mission à l’international, mobilité internationale, 

conjoint d’expatrié, enfants, adaptation en expatriation, pratiques organisationnelles, conflit 

travail-famille. 

Abstract : 

This article provides an overview of the research findings that attempt to understand what 

expatriates and their families face during expatriation. Indeed, the role of family support in 

expatriation has become a key component of global mobility. In this literature review, several 

themes are discussed: the challenges of expatriation, its key success/failure factors, its different 

stages, the influence of the family on expatriates; family adaptation in the expatriation process; 

organizational practices to be adopted; and the social interaction of expatriate families. We also 

present research recommendations to advance longitudinal studies of all family members. As a 

whole, the various contributions of this article complement each other in illustrating the 

complexities of expatriates’ relocation and family life, raise theoretical discussions, point to 

possible empirical implications, and suggest avenues for further investigations. 

Keywords: expatriation, expatriate family, international assignment, international mobility, 

expatriate spouse, children, expatriate adjustment, organizational practices, work-family conflict. 
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Introduction : 

Dans un contexte de mondialisation marqué par une concurrence de plus en plus intense, les 

entreprises reconnaissent plus que jamais l'importance de renforcer leur présence à l’international 

en affectant des employés en expatriation (J. Goede & D. Holtbrügge ; 2021).  Les missions à 

l’international s’avèrent souvent complexes, stressantes et exigeantes, et donc potentiellement 

plus intrusives dans la vie familiale, ce qui résulte en un conflit travail-famille beaucoup plus 

pesant pour les expatriés (Shah D., Russel B. & Wilkinson A. (2016). L'adaptation à une 

nouvelle culture d'accueil résulte en un " risque élevé d'incertitude et de stress " pour les expatriés 

(Cho et al., 2013, p. 1052) et leurs familles (Brookfield, 2015 ; Bussin et al., 2016 ; Copeland et 

Norell, 2002 ; Lazarova et al., 2010). Les expatriés ayant une famille sont donc plus réticents à 

accepter des missions internationales en raison d'une variété de " barrières familiales ", 

notamment l'impact sur la carrière de leur partenaire (Aline Mendonça Fraga et al 2019) et la 

perturbation de l'éducation des enfants (Tharenou, 2008). En outre, l'étude de Dabic et al. (2015) 

dans le domaine suggère une concentration primaire et prolongée sur l'expatrié et les question 

liées à l’aspect professionnel, malgré le constat que l'insatisfaction de la famille soit un facteur 

majeur de l’échec de l’expatriation (Rosenbusch et Cseh, 2012 ; Van Der Zee et al., 2007). Les 

études sur les conjoints d'expatriés (par exemple, Ali et al., 2003 ; Harvey, 1997 ; Kraimer et al., 

2016 ; McNulty, 2012 ; Suutari et Brewster, 1998 ; Takeuchi, 2010) suggèrent que les 

contributions au domaine restent étroites (Brewster et al., 2014 ; Shaffer et Harrison, 2001). Pa 

ailleurs, les recherches sur l'échec des expatriations continuent de relier l’inadaptation des 

expatriés dans le pays d'accueil aux questions familiales, aux problèmes du conjoint et au soutien 

organisationnel (Cole et McNulty, 2011 ; Gupta et al., 2012b). L'insatisfaction du conjoint et des 

familles étant considérée comme un élément important (Rosenbusch et Cseh, 2012), nous 

orientons la littérature autour de l’accompagnement familial dans la réussite de l’expatriation. 

Les articles référencés ont été publiés entre 2006 à 2022. L’an 2006 a été choisi comme année de 

départ pour la présente revue de littérature parce qu’il s’agit de la période durant laquelle 

Richardson a publié "Self-directed expatriation : family matters", une étude qui a mis les familles 

d'expatriés au premier plan et au centre des préoccupations dans les affectations internationales 

(Quyen T. Dang, Hussain G. Rammal, Snejina Michailova ; 2021). Alors que plusieurs études se 

sont concentrées sur l'adaptation des expatriés (Caligiuri, 2000 ; Mendenhall et Stahl, 2000), elles 

ont souvent négligé d'autres parties prenantes à savoir ; les partenaires/conjoints et les enfants, 

dont les expériences d'adaptation ont une grande importance. Ainsi, cette revue de littérature 

fournit un socle théorique pour mieux cerner le rôle de l’accompagnement familial dans la réussite 

de l’expatriation.  
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Plus précisément, l'objectif du présent article est de synthétiser la littérature de recherche 

contemporaine (systèmes familiaux, stress familial, ajustement interculturel, soutien des pairs 

littérature sur le travail et la famille) relative à l'adaptation des familles expatriées. L’enjeu est 

d’également de vérifier théoriquement l’hypothèse stipulant que l’accompagnement familial 

contribue à la réussite de l’expatriation. Après avoir cerné les concepts clés, nous présentons les 

motivations à l’expatriation, les défis, les facteurs clés de succès ainsi que les théories mobilisées 

de cette thématique. En outre, les principales variables et items soulevées de la revue de littérature 

seront mis en avant pour déceler la réussite d’une expatriation familiale. Enfin, les principales 

conclusions seront présentées et les implications pour la recherche et la pratique futures seront 

discutées. Nous nous sommes appuyés sur différentes références scientifiques qualitatives et 

quantitatives publiées en anglais et en français. La revue de littérature narrative a été choisie 

comme étant donné qu’elle permet d’avoir une vue d’ensemble de la thématique étudiée. Les 

contributions de ce présent article consistent en des conclusions dérivées d'une interprétation 

holistique de l'état actuel de la littérature sur la réussite de l’expatriation familiale.  

 

La Mobilité Internationale : levier d’épanouissement professionnel 

Les dernières décennies ont été marquées par une internationalisation grandissante des 

entreprises, qui considèrent désormais la mobilité internationale comme étant un pilier 

stratégique. La mobilité internationale implique premièrement un transfert physique, à travers la 

traversée de frontières nationales et organisationnelles. L’affectation à l’étranger implique pour 

le salarié la confrontation à de nouvelles situations et expériences. Dans ce sens, l’implémentation 

des entreprises à l’international nécessite de nombreux déplacements (Wodociag et al., 2019) et 

éventuellement l’expatriation d’un certains nombres d’employés, d’où la nécessité de déceler les 

hauts potentiels susceptibles de mener à bien ce genre de projets (Mérignac, 2009). 

De ce fait, le recours à l’expatriation est plus que jamais nécessaire pour à la réussite de la 

stratégie d’internationalisation et l’attribution des futures responsabilités à l’international 

(Hocking et al., 2004). Ce type de mobilité constitue un investissement majeur et met en relief 

l’importance de la gestion internationale des RH (McNulty et Selmer, 2017). Par ailleurs, 

l’expérience internationale de l’expatrié peut être capitalisée et lui permettra de bénéficier d’une 

évolution au sein de l’organisation (Cerdin et Brewster, 2014) mais aussi d’évaluer son habilité à 

devenir un futur dirigeant. Par le biais de la mobilité internationale, les entreprises tendent à 

contribuer à la montée en compétences des collaborateurs, d’assurer le transfert des 

connaissances et de la culture organisationnelle mais aussi d’établir une coordination avec et 

entre les différentes filiales (Tahir et Egleston, 2019). Elles sont néanmoins amenées à faire face à  
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diverses problématiques : la sélection des bons profils pour l’expatriation, l’ajustement des 

packages de rémunération , l’ampleur des coûts et charges imposées par l’expatriation et la 

question de gestion de carrière des expatriés et de leur retour. En effet, les employés sont de plus 

en plus tentés par les différents avantages qu’offre la mobilité internationale (Cerdin, 2007 ; 

Cerdin et Le Pargneux, 2009). L’expatriation n’est cependant pas exempte d’embûches plus 

particulièrement si la décision n’est pas bien réfléchie et si la préparation du départ n’est pas 

anticipée. Le stress ainsi que des épisodes de burnout, et d’épuisement professionnel peuvent alors 

survenir étant donné que les expatriés sont confrontés à des situations particulièrement stressantes 

lors de leur expatriation (Chen, 2017). 

Définition des concepts clés  

Définition du concept de la famille : 

La famille renvoie à un modèle typique constitué de couples mariés ou non mariés avec ou sans 

enfants (Kans & al 2015 ; Lauring & Selmer, 2010 ; Van Erp, Van der Zee, Giebels, & Van Duijn, 

2014). Les préoccupations familiales ne se limitent pas seulement aux expatriés en couple ; les 

expatriés célibataires ou divorcés peuvent également avoir des préoccupations familiales. 

Vannoy, Dana, (1999) définit la famille comme étant la principale unité sociale et économique 

des sociétés humaines. En plus de reproduire la population physiquement et socialement, elle 

établit la qualité de vie de chaque membre de la société. Karaman (2006) rejoint cette notion en 

considérant la famille comme étant l'institution sociale dans laquelle " les naissances, les 

mariages et les individus sont liés par des liens biologiques ". Clark et Altman (2016) ont étendu 

la définition de la famille à un aspect multigénérationnel, qui intègre d'autres proches tels que les 

grands-parents, les tantes et les oncles, les cousins et d'autres personnes qui peuvent exercer des 

influences familiales. Nous définissons la famille dans le contexte de l'expatriation de manière 

inclusive comme étant tout membre ayant un lien de sang, un lien familial légal ou une relation 

engagée avec les expatriés, tels que les parents, les enfants (nés ou adoptés) et les époux ou 

partenaires. 

Définition du concept d’expatriation : 

L’expatrié est un salarié qualifié, doté d’une expertise unique, assigné à une autre entité de son 

entreprise d’origine, située à l’étranger (Romero, 2002). Pour Weinberger (2019), l’expatrié est un 

individu, qui choisit d’entamer une carrière à l’étranger. Les missions à l’international 

« International Assignments » ont généralement une durée préalablement définie dans le contrat 

d’expatriation et n’impliquent pas automatiquement l’obtention de la citoyenneté du pays 

d’accueil (McNulty et Inkson, 2013). Il convient également de faire la différence entre les 

expatriations initiées par la propre volonté des salariés « self initiated » et celles initiées par  
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l’entreprise « company-initiated ». L’expatriation revêt d’une mobilité à l’international durant 

laquelle un employé quitte de façon temporaire son pays d’origine en vue de travailler dans une 

filiale étrangère de la maison mère et ce, dans une perspective de retour une fois la mission arrivée 

à terme (Cerdin et Le Pargneux 2009, Ameni SAWAHI, Lamia HECHICHE SALAH, 2020). Il 

est donc question de se défaire de ses racines et origines pour exploiter de nouveaux horizons 

(Cerdin 2007). L’expatriation renvoie donc à un transfert durant lequel le salarié quitte 

temporairement son pays d’origine pour accomplir une mission allant de 2 à 3 ans (Guzzo, 1996, 

Yassine Slama et Mongi Ben Ferjani, 2008). 

Enjeux de l’expatriation : 

L’ampleur de la gestion stratégique des expatriés implique de nombreux enjeux tant pour 

l’entreprise que pour le collaborateur. Face à un besoin considérable des candidats voulant 

s’expatrier, et considérant leur position stratégique à l’international, les entreprises sont 

confrontées à un enjeu de taille : sélectionner les meilleurs candidats pouvant relever le défi 

d’expatriation (Mignonac, 2002; Haines et Saba, 1999, Virginie Dever 2006).  

Cibler des collaborateurs internationaux potentiels est depuis longtemps un enjeu majeur pour les 

ressources humaines (Caligiuri et Cascio, 1998). Santa Fe (2019) souligne qu'il s'agit d'une étape 

clé de la réalisation des objectifs de mobilité internationale des organisations. Collings et al. (2007) 

ont mis en évidence quatre raisons de cet enjeu: les incidences de double carrière, la sous-

représentation des femmes dans les populations internationales réduisant le vivier de talents 

disponibles et les incidences de rapatriement (David G Collings, Ruthanna Sheeran, 2020). Le 

deuxième enjeu pour les entreprises est d’intégrer et de diffuser la culture de la maison mère et de 

ses meilleures pratiques aux filiales tout en considérant les particularités culturelles de 

l'environnement hôte. Elles sont donc amenées à relever le défi d'équilibrer l'adaptation locale et 

l'intégration internationale des processus d'affaires, et des pratiques de gestion des ressources        

humaines associées (Sidani & Ariss, 2014).  Le transfert des pratiques, savoir-faire et 

connaissance deviennent donc cruciaux et requièrent que l’expatrié agisse en tant que coach, 

leader et mentor (Petison et Johri (2008). L’enjeu d’adaptation culturelle est tout aussi important. 

En effet, une inadaptation peut le plus souvent   se traduire par une baisse de performance 

(Andreason, 2003), voire un retour prématuré au pays   d’origine (Baruch et al., 2002; Lazarova et 

Caligiuri, 2000). Comme précédemment cité, les entreprises ont de plus en plus besoin 

d’employés prêts, mais également aptes, à s’expatrier. Pour cela, elles se doivent de créer des 

conditions propices à la motivation et à la fidélisation de l’expatrié (Borstortf et al., 1997).  

Désormais, des politiques de mobilité internationale sont mises en place afin de garantir le succès 

de l’expatriation. Néanmoins, à cet enjeu s’ajoute celui du contrôle des coûts (Cerdin et al., 2000).  
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En effet, les politiques doivent être équilibrées entre les mesures adoptées et le coût qu’elles 

représentent pour l’entreprise (Viktor Pichard, 2021). Par ailleurs, les rapatriés jouent un rôle 

important, puisque leur expérience internationale peut être capitalisée. Ils disposent de 

connaissances importantes relatives au contexte culturel des marchés cibles internationaux 

potentiels dans lesquels ils ont pu être impliqués (Knocke et Schuster, 2017).  

Raisons d’être et motivations de l’expatriation 

• Pour les entreprises : 

Diverses raisons justifient le recours des entreprises à l’expatriation. Pour combler un besoin 

« ciblé », les entreprises sélectionnent des candidats potentiels à l’expatriation et ce, en vue de 

faire face à déficit d’expertise et à une pénurie grandissante des compétences locales (Cerdin, 

2004, Cerdin, 2007, Ameni SAWAHI, Lamia HECHICHE SALAH, 2020). Une autre raison 

revient au fait de maintenir la coordination et la supervision entre les  différentes entités de la 

maison mère. L’expatriation constitue dans ce sens un levier pour assurer la stabilité des missions 

entreprises à l’international et place les expatriés en tant qu’ambassadeurs locaux de l’entreprise 

(Sakr et Al 2011). Autrement dit, le siège assigne des expatriés en vue d’assurer la synergie avec 

les filiales, sauvegarder les intérêts généraux de l'organisation et veiller à ce que les décisions 

prises par la filiale ne compromettent pas l'organisation dans son ensemble (Boyacigiller, 1990 ; 

Brewster, 1991 ; Harzing, 2002 ; Mayrhofer, Brewster, 1996, Paula Caligiuri , Jaime Bonache, 

2015). Par ailleurs, l’expatriation est un moyen pour les entreprises de garantir la diffusion de la 

culture de la maison mère au niveau des filiales. La mobilité de ces collaborateurs permet aux 

entreprises détachantes de pérenniser leur leadership à l’international (Cerdin 2007). 

L’expatriation revêt donc d’un rôle à dimension stratégique permettant une synergie entre 

coordination, contrôle, communication et développement des compétences (Cerdin, 2007, Ameni 

SAWAHI, Lamia HECHICHE SALAH, 2020). L’expatriation permet à l’organisation de 

constituer un vivier de talents pertinents (Chopinet, 2018) mais aussi de renforcer son avantage 

concurrentiel au niveau international. Par ailleurs, les entreprises initient des expatriations pour 

acquérir de nouveaux marchés, faciliter une fusion ou une acquisition, installer de nouvelles 

technologies et de nouveaux systèmes, développer une vision commerciale à long terme dans 

d'autres pays, transférer des connaissances aux professionnels locaux, et générer des idées 

novatrices, (J. S. Black & Gregersen, 1999 ; Pereira et al., 2005, Wallan-Tertuliano Ivan, de 

Oliveira Vivian, Pavlović Vladan , Machado Afonso Antonio, 2018). 

• Pour les collaborateurs expatriés : 

La principale motivation des employés à la décision d’expatriation renvoie fortement à des 

considérations carriéristes (Miller & Cheng, 1978 ; Emmanuelle Garbe, Jérémy VIGNAL, 2016).  

http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=219033
http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=203814
http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=203814
http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=106170
http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=106170
http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=204088
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Les collaborateurs considèrent à ce sens qu’une expérience à l’international est une étape clé pour 

grimper les échelons hiérarchiques.  A travers maintes recherches doctorales menées auprès d’un 

vivier d’expatriés français, Cerdin (1996) cite trois motivations  

principales à savoir : la rémunération, le développement et l’épanouissement professionnel 

(Cerdin, 2004, Dickmann, Doherty, Mills, et Brewster (2008) et les défis personnels. L’évolution 

de la carrière des expatriés demeure donc une motivation majeure (Stahl, Miller & Tung, 2002 ; 

Stroh, Black, Mendenhall & Gregersen, 2005 ; Jérémy VIGNAL, 2016). Autrement dit les 

motivations professionnelles peuvent donner l'impulsion nécessaire pour accepter des 

affectations internationales (Cleveland et al., 1960 ; Oberholster et al., 2013). Cette évolution 

prend d’autant plus d’importance lorsque l’expatrié regagne la maison mère et bénéficie d’une 

éventuelle promotion et ce, après avoir atteint les objectifs fixés préalablement à l’assignation 

internationale et contribué au développement stratégique d’un des portefeuilles de l’organisation 

à l’international (Bolino, 2007). 

D’autres motivations justifient le choix de l’expatriation, notamment la perception du pays 

d’accueil (Dickmann et Mills, 2009) en termes de sûreté et sécurité (Fischoff et al., 1987, Wagner 

et Westaby, 2009), et de risques liés aux missions internationales par rapport aux avantages 

perçus qu'elles apportent. Les packages de rémunération et les avantages afférents à l’expatriation 

jouent à leur tour un grand rôle (Sylvain Beck 2018). Les couples à double carrière, l'importance 

croissante des considérations liées à la qualité de vie, l'incertitude liée au        terrorisme international, 

les troubles politiques et sociaux dans certaines destinations (Scullion, Collings et Gunnigle, 2007) 

et les répercussions frustrantes des affectations internationales sur  la carrière (Stahl, Miller et 

Tung, 2002) sont plusieurs obstacles qui peuvent enfreindre la bonne réalisation de la mission à 

l’international et impliquent que les expatriés potentiels ne s’engagent à entreprendre une 

expatriation que si l’offre salariale est intéressante (Shen & Edwards, 2004, Carvalho 2016). Sur 

la base de ce raisonnement, l'implication managériale est claire : il est nécessaire d'offrir un 

package d'expatriation intéressant avec un large éventail d'avantages (Jaime Bonache, Chris 

Brewster, Vesa Suutari, Cerdin, 2017). Développer des compétences transversales à 

l’international est également une des raisons poussant les collaborateurs à accepter une 

expatriation. En effet, les expatriés se voient développer plusieurs aspects fortement recherchés 

et valorisés dans le monde professionnel (Murphy-Lejeune, 2000 ; J. P. P. Brandão, 2012; 

Martins, 2011) à savoir ; l’ouverture d’esprit, l’adaptabilité à un nouveau contexte (Waxin et al., 

1997) et la prise de risques (Sohet, Félicia, 2020). L’acquisition d’une plus grande autonomie, 

l’élargissement du spectre de tâches, le goût de l’aventure, échapper aux problèmes personnels 

et familiaux, le goût du partage des connaissances sont également des motivations d’expatriation 
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(Carvalho 2016 ; Wallan- Tertuliano Ivan, de Oliveira Vivian, Pavlović Vladan , Machado 

Afonso Antonio, 2018). 

Déterminants de la réussite/ Echec de l’expatriation 

- Quels leviers pour la réussite d’une expatriation ? 

Pour garantir la réussite d’une expatriation, il est possible de relater plusieurs facteurs clés, 

notamment les compétences complémentaires de l’expatrié. Elles peuvent être interculturelles 

(acculturation et adaptation au pays d’accueil) mais aussi interpersonnelles (ouverture d’esprit, 

connaissance de soi et prise de recul) ou sociales (développement d’un réseau), managériales 

(management d’une équipe, gestion de crise) (Berthier et Roger, 2011 ; Johannes SCHAAPER, 

Jacques JAUSSAUD, 2012 ; Veldeman, Coralie 2020). Caliguri (1997) souligne que la présence 

de certains critères est essentielle pour la réussite de l’expatriation, à savoir ; 

- La réalisation de l’intégralité de la mission à l’international : l'expatrié reste dans la filiale 

jusqu’à la fin de la durée d’expatriation et n’est pas rentré prématurément (Black et 

Gregersen, 1991) 

- L’atteinte des objectifs fixés ; 

- L’adaptation interculturelle : relève de l’aptitude de l’expatrié de faire face aux aléas 

culturels du pays d’accueil ; 

- Le niveau de performance de l’expatrié : comprend l’aspect technique (objectifs fixés par 

l'organisation) et l’aspect contextuel (illustré par la qualité de l'assistance fournie aux 

collaborateurs locaux ou la preuve d'un comportement dit exemplaire). 

Cerdin et Le Pargneux (2009) ont élaboré un modèle conceptuel relatif à la réussite de 

l’expatriation et qui accorde de l’importance aux ancres de carrière. Ils proposent également une 

relation entre la réussite de l’assignation à l’international et le retour d’expatriation. A travers ce 

modèle, les entreprises et les individus sont supposés évaluer plus attentivement la congruence 

entre les spécificités individuelles de la carrière et les aspects de l’expatriation et ceux du retour 

d’expatriation (Merlini Matteo ; 2006). Le style de leadership (Carlyle, 2002), la formation 

académique et le niveau d’expérience ont également leur importance. Il est donc recommandé 

que les organisations déploient des politiques qui englobent l'appréciation de la diversité 

culturelle, la bonne sélection des expatriés, et l'utilisation de technologies appropriées pour la 

prise de décision (Joseph Kwadwo Tuffour, 2019). Par ailleurs, la littérature consacrée à la gestion 

de la mobilité internationale considère que la réussite d’une expatriation dépend grandement du 

succès de l’insertion de la famille qui accompagne l’expatrié (van Oudenhoven et alii, 2001). 

Autrement dit, la considération des questions familiales (enfants et conjoint) est primordiale 

(Johannes SCHAAPER, Jacques JAUSSAUD, 2012). 

 

http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=219033
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http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=203814
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http://scindeks.ceon.rs/Related.aspx?artaun=204088


 

www.africanscientificjournal.com                                                                                                      Page 797 

African Scientific Journal 

ISSN :  2658-9311 

Vol : 3, Numéro 14 , Octobre 2022 

- Quelles difficultés rencontrées en expatriation ? 

Plusieurs difficultés, tant personnelles que professionnelles peuvent apparaître pendant 

l’expatriation. Nous citons la théorie de l’adaptation (Lysgaard, 1955; Black & Mendenhall, 

1990; Usinier 1998), qui regroupe trois types de variables : 

Individuelles : relatives à la personnalité de l’expatrié (qualités personnelles et interculturelles). La 

réussite ou l’échec de l’expatriation relève donc de facteurs intrinsèques (Bonache et al, 2017). 

Organisationnelles : font référence à la clarté des responsabilités et du rôle, au soutien de 

l’organisation, aux spécificités de la culture organisationnelle et à l’autonomie de l’expatrié. 

Les difficultés pouvant faire irruption dans ce sens peuvent être relatives à la mauvaise 

communication entre la maison mère et ses filiales à l’international donnant une certaine 

ambiguïté au rôle de l’expatrié. Son adaptation ainsi que l’atteinte des objectifs peuvent être 

ralenties. Nous citons également les différences de cultures organisationnelles entre le pays 

d’origine et le pays d’accueil et l’incapacité à assumer ses nouvelles responsabilités.  L’entreprise 

a investi lourdement dans le projet international du collaborateur sans que celui-ci n’obtienne les 

résultats escomptés et ce à travers une performance qui n'a pas été à la hauteur des attentes de 

l'organisation. Un tel échec implique des dépenses importantes (rapatriement de la famille, 

gestion du remplacement de l’expatrié, dysfonctionnements de la filiale résultant de la mission 

mal remplie) (Johannes SCHAAPER, Jacques JAUSSAUD, 2012). L’incertitude face aux 

modalités de retour constitue également un facteur pouvant nuire à la réussite de l’expatriation 

(Cerdin et Le Pargneux 2008). Il n’est pas exclu qu’un expatrié ayant précédemment donné pleine 

satisfaction dans son pays d’origine, soit désorienté ou peu performant dans un contexte 

organisationnel différent (Johannes SCHAAPER, Jacques JAUSSAUD, 2012). Certains auteurs 

soulignent le retour prématuré de l’expatrié ainsi que son faible revenu comme facteurs d'échec 

(Martins, 2011) 

Contextuelles : relèvent de la situation propre à chaque expatrié. Le socle familial, le soutien du 

conjoint, la distance culturelle, ainsi que la conjoncture économique et politique du pays d’accueil 

peuvent induire un échec de l’expatriation. Plusieurs études citent que la famille est parmi les 

principales causes de l’échec d’expatriation, plus particulièrement en relation avec l'incapacité 

du conjoint à s'adapter au nouvel environnement culturel (Araujo et al., 2012; J. S. Black & 

Gregersen, 1999; Pereira et al., 2005; Wallan-Tertuliano Ivan, de Oliveira Vivian, Pavlović 

Vladan , Machado Afonso Antonio, 2018). Ces perturbations impliquent des tensions conjugales 

et ont des incidences sur l'éducation des enfants, la (Thompson, 1986. Riad ABED, 2020). 
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❖ Courbe U : Processus d’adaptation en expatriation 

La théorie de l’adaptation culturelle de la courbe en U introduite par Lysgaard (1955), anticipe 

l’adaptation des expatriés. Le modèle de la courbe en U englobe quatre phases distinctes (Eliot 

et Heher, 2014; La Rédaction, 2019). : 

- La première phase est celle de l’euphorie ou lune de miel : Elle est illustrée par un grand 

enthousiasme et émerveillement suscités par le nouvel environnement. Elle commence au 

début de l’expatriation. L’expatrié perçoit de façon positive le pays d’accueil, sa culture et 

les citoyens locaux. Il n’identifie que le positif et ne prête pas d’attention aux aléas pouvant 

être négatifs. La lune de miel s’étend généralement sur 3 mois. 

- Le choc culturel est la deuxième étape durant laquelle l’expatrié perd ses repères et est 

brutalement confronté aux perceptions négatives. L’image idyllique qu’il avait du pays 

d’accueil se dissipe. Les traditions de son nouvel environnement semblent lourdes et 

conflictuelles avec la sienne. Il devient déstabilisé, souffre de fatigue, d’angoisse et 

d’isolement. Il remet ses compétences en question et appréhende la suite de son expatriation. 

Ceci se répercute également sur sa performance. Cette phase est d’autant plus intensifiée 

par les prérogatives familiales et conjugales. Elle peut aller de 3 à 6 mois. (Aebischer Perone 

et al., 2008; Eliot et Heher, 2014; La Rédaction, 2019). 

- La troisième étape est celle de l’adaptation ou de l’acculturation. L’expatrié prend 

conscience de son choc culturel et accepte progressivement son nouvel environnement. Il 

s’approprie au fur et à mesure les normes sociales attendues. Il ajuste ses attentes et attitudes 

conformément à la nouvelle culture, développe une certaine autonomie et cherche à trouver 

un équilibre entre sa vie personnelle et professionnelle. Cette étape s’étale généralement du 

6e au 9e mois (Eliot et Heher, 2014; La Rédaction, 2019). 

- La dernière étape est celle de l’intégration ou de la maturité durant laquelle l’individu agit 

de façon performante. Il développe une aisance et assurance avancées. L’expatrié devient 

un membre à part entière du pays d’accueil et se dote d’une personnalité biculturelle. Il 

dépasse les obstacles précédemment imposés par le pays d’accueil. L’adaptation de 

l’expatrié est à son apogée. Cette étape débute le plus communément à partir du 9ème mois 

en expatriation. (SOHET Félicia, 2020). 

 

❖ Accompagnement familial et expatriation : Quelles synergies pour une réussite à 

l’international ? 

Suite à une investigation du Conseil national du commerce extérieur (2010) sur les expatriés, 

plusieurs raisons ont été soulevées quant à l’échec des missions à l’étranger : l’écart entre les  
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objectifs attendus et réalisés, l’implication faible des RH, la sous performance du collaborateur et 

l’adaptation difficile pour la famille (Magellan-Transition, 2017 ; Sohet, Félicia, 2020). La revue 

de littérature cite plusieurs raisons justifiant le refus ou l’acceptation d’une affectation 

internationale ; soit financières (revenu du conjoint), professionnelles (complications lors du 

rapatriement, stagnation professionnelle) ou personnelles (réticence vis-à-vis de l’expatriation). 

Néanmoins, le facteur familial est considéré comme la raison essentielle justifiant le refus d’une 

affectation internationale (Breft et Stroh, 1995 ; Sterle, Fontaine, De Mol et Verhofstad ; 2018).  

La carrière du conjoint, sa réticence, l’éducation des enfants sont généralement cités (Marie-Josée 

Dupuis 2004).  

Ainsi, les expatriés ayant une famille éprouvent plus de réticence face à l’expatriation ou 

envisagent plutôt d’entreprendre des missions de plus courte durée (Shah et al., 2019).  Bien que      

l’expatriation soit intéressante, il est tout aussi important de comprendre et d’accompagner les 

expériences d'adaptation sur le long terme de la famille accompagnatrice (Dhara Shah, Rui Torres 

de Oliveira, Michelle Barker, Miriam Moeller, Tam Nguyen, 2021). 

Lorsque la famille est impliquée dans des affectations internationales, les coûts et les complexités 

sont d’autant plus élevés. Bien que l'expatrié bénéficie généralement de divers avantages, il est 

commun, surtout au début de l’expatriation que la famille accompagnatrice soit frustrée et isolée 

(Brewster et al., 2014). Les conjoints subissent le plus souvent un choc culturel Van der Zee et al., 

2005) alors qu'ils tentent de rétablir un foyer et une vie familiale, d'assurer un suivi avec les 

enseignants de leurs enfants et de construire de nouveaux réseaux, tout en ajustant simultanément 

leurs propres changements d'identité (Adams et Van de Vijver, 2015). Ainsi, l'expatrié, en raison 

du fait que le conjoint qui l'accompagne ne soit pas adapté au nouvel environnement, subira encore 

plus de stress, car le déséquilibre familial s’ajoute aux difficultés rencontrées (Kollinger 2007). 

Les enfants, doivent quitter un environnement familier comprenant leur entourage, leurs amis, 

leur école et d'autres activités sociales (Weeks, Weeks, & Willis-Muller, 2010). L’adaptation des 

enfants relève donc de l’adhésion à une nouvelle école, un nouveau cercle d’amis, l'exposition à 

des religions différentes et souvent le fait de devoir converser et apprendre dans une nouvelle langue 

(Van Der Zee et al., 2007). 

Les principaux problèmes familiaux sont identifiés par Grove et Hallowell (1997) et relèvent des 

éléments ci-dessous: 

- Nouvelle culture 

- Nouvelle communauté 

- Nouvelle langue 

- Nouveau système scolaire 
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- Nouveau ou absence du statut professionnel du conjoint 

- Insécurité 

- Solitude 

- Crise d'identité 

Les diverses pressions exercées sur l’expatrié peuvent donner suite à un conflit entre l’emploi et 

la famille, que ce soit en raison des aléas familiaux (besoin de stabilité, inadaptation, éducation 

des enfants) ou des demandes professionnelles et organisationnelles. L’expatriation étant une 

demande familiale, elle nécessite la considération des besoins et attentes de tous les membres de 

la famille. Dans ce sens, le soutien organisationnel ainsi que celui des membres  

de la famille accompagnatrice (Cole et Nesbeth 2014) s’avèrent important et devraient être 

anticipés. Il est crucial de déceler et comprendre les perceptions des conjoints, car ils ont un point 

de vue   différent de l'expatriation (Cho et al., 2013). 

a. La théorie des systèmes familiaux : 

La théorie des systèmes familiaux considère la famille comme étant un système ouvert. À cet 

égard, Minuchin (1974, p.51) cite trois aspects : 

- La structure de la famille dans un environnement socioculturel en transformation; 

- La famille évolue, passant par un certain nombre d'étapes qui nécessitent une adaptation ; 

- La famille s'adapte aux circonstances changeantes afin de maintenir la continuité et de 

favoriser la stabilité psychologique de chaque membre" (Minuchin, 1974)." 

Au regard de la définition ci-dessus, le contexte social dans lequel évoluent les individus indique 

que la famille, en tant que système, s'adapte constamment en passant par divers changements. 

L'applicabilité de cette théorie dans les affectations internationales indique que l'environnement 

étranger fait partie des exigences familiales à considérer. L’expatriation est un événement 

stressant pour toute la famille, et peut être exacerbé lorsque les enfants éprouvent des difficultés 

à s'adapter à une nouvelle école ou lorsque les conditions de vie sont insatisfaisantes. Pour 

surmonter ces difficultés, la famille devra fonctionner comme une unité cohésive, se soutenir 

mutuellement et réussir à s'adapter à son nouvel environnement (Caligiuri, Hyland, Joshi, et al., 

1998). L’adaptation de la famille de l'expatrié dépend de : la cohésion familiale, la flexibilité et 

la communication. La flexibilité est particulièrement importante dans le contexte d'une 

affectation internationale où les familles doivent s'adapter à un certain nombre de changements. 

Les familles dysfonctionnelles voudront conserver les conditions de vie du pays d'origine 

résistant ainsi au changement. La communication, est décrite comme le catalyseur essentiel de la 

cohésion et la flexibilité. Sans ces dimensions, la famille est susceptible de connaître des niveaux 

élevés de stress et une incapacité à s'adapter   (Olson 2000, D. Trompetter, M. Bussin and R.  
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Nienaber, 2016). Cette théorie suggère donc que le fonctionnement efficace d'un système familial 

est affecté par des pressions intérieures (par exemple, la présence d'enfants) et extérieures, comme 

la carrière du conjoint (Brett & Stroh, 1995). Cette théorie fournit la base pour considérer la 

famille comme une unité qui est un prérequis à la capacité de l'expatrié à travailler à l'étranger 

(Caligiuri et al., 1998). Ainsi, selon la théorie des systèmes familiaux, l'affectation à 

l’international dans un environnement changeant exige que la famille se restructure, se développe 

et s'adapte en réponse aux exigences de la nouvelle situation (Palthe, 2004 ; Dhara Shah, Rui 

Torres de Oliveira, Michelle Barker, Miriam Moeller, Tam Nguyen, 2021). 

 

b. Le double ABC-X 

La double théorie ABCX définit le stress familial comme le déséquilibre entre les exigences et      

les capacités de la famille. Les exigences sont appelées facteur de stress ou facteur A, et les 

capacités de la famille à faire face à une telle situation sont appelées facteur B. Le facteur C quant 

à lui, est la perception de la famille du stress. Lorsque l'unité familiale n'est pas en mesure de gérer 

le stress en utilisant ses capacités et ses ressources disponibles, une crise se produit, appelée 

facteur X. Ainsi, lorsqu'une famille est confrontée à des exigences telles qu'une expatriation (A), 

les ressources internes de la famille (B) et sa perception des défis liés à l’expatriation (C) 

interagissent pour produire l'ajustement de la famille (X) (Smith, 1984 ; D. Trompetter, M. Bussin 

and R. Nienaber, 2016). Ainsi, si la perception de la famille de l’expatriation est positive, un 

épanouissement rapide est possible. Dans le cas contraire, une détresse ou une mauvaise 

adaptation sont envisageables. Il          est également suggéré que le stress survienne de façon bénigne 

si la famille utilise ses mécanismes d'adaptation ou ses ressources pour résister ou gérer 

efficacement un changement  dans le système familial. Dans le contexte d'une affectation 

internationale, ce n'est pas le stress de l’expatriation qui détermine l'ajustement de la famille, mais 

plutôt les caractéristiques de la famille (Caligiuri, Hyland, Joshi, et al., 1998). Ces 

caractéristiques, nécessaires au fonctionnement de la famille, ont été identifiées à partir d'un 

regroupement conceptuel de plus de cinquante concepts élaborés pour décrire la dynamique 

conjugale et familiale, à savoir : la cohésion familiale, l’autonomie et l'indépendance. 

c. La théorie Spill Over 

La théorie Spill Over est décrite comme le transfert d'humeurs, de compétences, valeurs et 

comportements d'un rôle à un autre (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz, 2006). La relation 

entre le travail et la famille sont interdépendantes avec des frontières dites " perméables " 

(Demerouti, Bakker, & Tetrick, 2012). La théorie Spill Over a fait l'objet de recherches dans 

différents contextes, notamment l’étude de Takeuchi, Yun & Tesluk (2002) qui a montré que  
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l'adaptation culturelle des expatriés affecte leur performance et satisfaction au travail. De même, 

le fonctionnement d'une personne au sein du système familial impacte directement ou 

indirectement, de manière positive ou négative le fonctionnement général de la famille (Byron, 

2005). Ainsi, le Spillover est "un processus de contagion intra-individuelle qui se produit à travers 

les contextes", (Lazarova, Westman & Shaffer, 2010). La théorie du spillover implique que " 

l'expérience professionnelle d'un individu affecte l'état psychologique de son conjoint " (Brett & 

Stroh, 1995, p. 407). Dans le contexte de l'expatriation, les auteurs pensent que la direction 

causale va du conjoint à l'expatrié (Brett & Stroh, 1995). Il est également suggéré que non 

seulement l'expérience du conjoint qui travaille se transmet à la maison, mais que les expériences 

vécues à la maison peuvent influencer la vie professionnelle d'une personne (Aldous, 1969). 

Ainsi, la capacité d'une personne à réussir au travail peut être influencée positivement ou 

négativement par les questions familiales (Dilworth, 2004), et les facteurs qui influencent 

négativement l'empiétement de la famille sur le travail sont différents de ceux qui sont associés 

à un empiétement positif de la famille sur le travail (Byron, 2005 ; Stevens, Minnotte, Mannon et 

Kiger, 2007).Le Spillover a une relation bidirectionnelle dans laquelle le travail influence la vie 

familiale et la famille influence la vie professionnelle (Shimada, Shimazu, Bakker, Demerouti & 

Kawakami, 2010 ; Pluut, H., Ilies, R., Su, R., Weng, Q., & Liang, A. X. 2022).  

a. La théorie des rôles : 

La théorie des rôles de Kahn et al. (1964) est élaborée dans un contexte de travail qui met le 

collaborateur face à une difficulté, une contrainte voire une impossibilité à affronter les attentes 

convenablement (Royal et Brassard, 2010). En effet, la mutation et l’évolution des frontières 

organisationnelles, l’ère digitale et l’apparition de nouveaux types de gouvernance sont autant de 

volets qui peuvent bouleverser les rôles au sein des organisations et donc créer des tensions (Djabi 

et al, 2019). Il existe trois types de tensions de rôle: l’ambiguïté de rôle, le conflit de rôle et la 

surcharge de travail (Commeiras et al., 2009; Djabi et al, 2019; Rivière et al, 2019). L’ambiguïté 

de rôle apparaît lorsque les attentes du rôle ne sont pas claires (Rizzo et al., 1970). La surcharge 

de rôle survient quand le rôle représente des attentes qui excèdent les capacités de réalisation 

mobilisées par le collaborateur (Ben Aissa et Sassi, 2019 ; Nejla HADDAJI, Temna SATOURI, 

Ali SMIDA, 2021). Ainsi, le conflit prendrait de l’ampleur lorsque des tensions apparaissent entre 

les différents rôles joués dans les socles centraux de la vie sociale, rendant ces rôles incompatibles 

entre eux (RABOANARIJAONA 2016). 

b. La théorie du conflit travail famille : 

Cette théorie considère le conflit travail-famille est un type de conflit entre les rôles dans laquelle 

les exigences émanant de la famille et du travail sont mutuellement incompatibles (Greenhaus et 
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Beuttel, 1985). Dans ce sens, Greenhaus et Beutell (1985), identifient trois types de conflits 

menant au conflit travail-famille : 

-  Le conflit dû au temps : apparaît lorsque l’individu consacre beaucoup de temps à un rôle 

au point où cela devient difficile de consacrer du temps pour l'autre rôle. Deux cas de figures 

peuvent être observés. Premièrement, le temps lié à l'accomplissement d'un rôle peut rendre 

impossible l'accomplissement physique de l'autre rôle. Deuxièmement, un individu peut se 

sentir préoccupé de ne pas être en mesure d'accomplir un rôle, même si l'autre rôle  

est physiquement sur le point d’être accompli. (Greenhaus et Beutell, 1985; Trottier, 2015). 

- Le conflit dû à la tension : les rôles sont incompatibles dans la mesure où l'épuisement, 

(fatigue, irritabilité ou anxiété), résultant d’un des deux rôles, rend difficile 

l'accomplissement du second rôle. 

- Le conflit dû aux comportements relève d’une incompatibilité des attitudes attendues entre 

les rôles. En effet, les postures attendues dans un rôle peuvent différer de celles à adopter 

pour le second rôle. (Greenhaus et Beutell, 1985; Trottier, 2015 ; Mirjam BLONDIN 2019). 

• Choix méthodologique : 

La présente revue de littérature couvre les expatriations initiées par l’entreprise et prend en compte 

les points de vue des expatriés, des membres de la famille de l'expatrié et des organisations. Les 

points ci-dessous relèvent de la trajectoire méthodologique suivie : 

a. Posture épistémologique : positivisme. Miles et Huber (1991) soulignent « que les phénomènes 

sociaux existent non seulement dans les esprits mais aussi dans le monde réel et qu’il est 

possible de déceler entre eux quelques relations légitimes et raisonnablement stables». 

b. Critères d’inclusion : tout article incluant des perspectives RH de l’expatriation familiale 

(équilibre travail-famille, choc culturel, santé mentale, adaptation culturelle) 

c. Analyse : descriptive et thématique des caractéristiques générales soulevées. 

d. En utilisant les mots-clés "expatriation familiale", "famille expatriée", "réussite de 

l’expatriation" nous avons recherché des articles et des revues de journaux évalués par des 

pairs. La recherche initiale a porté sur le domaine des sciences sociales. Nous avons ensuite 

limité la couverture aux articles dans le domaine de la gestion et aux revues dont l'objectif et 

la portée avaient une approche managériale et organisationnelle.  

 

❖ Quel accompagnement familial pour la réussite de l’expatriation ? 

L’approche structurelle aborde la thématique du support social en mettant l’accent sur les 

individus qui en sont à l’origine. En effet, il peut émaner du conjoint, de la famille, de relations  
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professionnelles ou personnelles (Amiel-Lebigre et Gognallons-Nicolet 1993 ; Olivier  

Mérignac 2016). Nous distinguons donc deux socles : 

A. Le socle travail/ professionnel comprend les différentes interactions avec l’organisation, 

les collègues de travail ainsi que les supérieurs hiérarchiques. En effet, ce soutien permet 

de réduire considérablement le stress au travail et par la même occasion accroitre la 

performance professionnelle et le bien-être au travail (House, 1981). Ces parties prenantes 

sont habilitées à fournir un soutien direct conséquent. De ce fait, les entités qui expriment  

une volonté de flexibilité et de proximité en termes d’expatriation sont plus susceptibles 

de   contribuer à la réussite de l’expatriation de leurs collaborateurs, qui arrivent à concilier 

famille et carrière internationale (Harris, 2002). 

B. Le soutien de l’organisation en termes de conciliation familiale et professionnelle est 

illustré par les politiques et pratiques de gestion de la mobilité internationale. Les pratiques 

favorables à un équilibre travail-famille sont diverses : flexibilité et aménagement du 

temps et des horaires, télétravail, campagnes de prévention et de bien-être, services de 

garde, avantages sociaux, allocation de ressources informationnelles, logistiques ou 

instrumentales (Aryee et al., 2013; Greenhaus et al., 2012). Ainsi, plus les expatriés 

estiment recevoir de soutien de leur organisation en termes de conciliation travail-famille, 

plus ils adoptent des comportements positifs et productifs au travail notamment, en termes 

de d’engagement professionnel et de performance, etc. (P.ex., Allen, 2001; Anderson et 

al., 2002; Grandey et al., 2007; Kossek et al., 2011; Michel et al., 2010; Stroppa et Spieß, 

2011; Thompson et al., 1999). Des visites au pays d’origine peuvent également préparer 

l’unité familiale à l’expatriation (coutumes, culture du pays hôte, culture organisationnelle 

; choix des écoles pour les enfants et du logement). (Dhara Shah, Rui Torres de Oliveira, 

Michelle Barker, Miriam Moeller, Tam Nguyen, 2021).  Les entreprises sont également 

amenées à informer l’expatrié ainsi que sa famille des nouvelles responsabilités en 

expatriation, fournir des informations sur la réglementation locale, les mesures 

sécuritaires et sanitaires et les modalités de rapatriement.  Enfin, des formations peuvent 

être initiées soit avant l’expatriation (linguistiques et culturelles) soit pendant 

l’expatriation (Robert, 2014). Ces dernières permettent d’améliorer le rendement et 

l’insertion familiale dans le pays d’accueil. L’expatrié ainsi que sa famille peuvent 

bénéficier d’un accompagnement en vue d’approfondir leurs connaissances des normes  

     sociales et économiques du pays. Une démarche de mentoring/ parrainage peut également 

être déployée. Elle est caractérisée par l’intervention d’un prédécesseur/ ancien expatrié 

qui pourra partager son  expérience avec le concerné et sa famille. Un coaching personnel  
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ainsi que psychologique a lieu lors du processus d’expatriation. Toutes ces démarches 

organisationnelles permettront à la famille expatriée de dépasser le choc culturel et de mieux 

s’adapter (Yen- Shao Wang ; 2020).  

     

Le schéma ci-dessous illustre les différentes actions menées par les organisations en vue 

d’apporter un soutien à l’expatrié et à sa famille mais aussi afin d’assurer le suivi de la mission 

internationale des collaborateurs déployés. 

FIGURE 1 : Encadrement d’une mission d’expatriation par les organisations 

Pré- 

expatriation 

o Recrutement 

o Logement 

o Contexte d'expatriation 

o Procédures administratives 

o Rencontres 

o Cours de langue 

o Voyage de reconnaissance 

o Formation interculturelle 

o Enjeux pour la famille et le travailleur expatrié 

Pendant 

l’expatriation 

o Evolution et changements organisationnels 

o Intervention lors d’événements inattendus et dangereux 

o Contacts réguliers 

o Référent 

Impatriation o Définition de la carrière 

Source :(Caudron Vaillant, 2012 ; Ramspacher, 2016 ; Waxin et Chandon, 2002 ; Paris 

Attitude, 2018 ; Cerdin, 2011 ; Sohet, Félicia, 2020) 

 

o Le soutien du responsable hiérarchique : est illustré par le soutien émotionnel, l’écoute, 

l’encouragement et l’empathie envers le collaborateur expatrié. Ce soutien est également 

traduit par la qualité des interactions entretenues entre les deux parties.  

Par ailleurs, le supérieur hiérarchique peut formuler des conseils ou apporter une 

assistance à l’expatrié (Anderson et al., 2002; Ten Brummelhuis et Van Der Lippe, 2010). 

Une telle initiative de la part du supérieur hiérarchique est essentielle pour instaurer un 

climat favorable, faciliter la transition imposée par l’expatriation et prendre des décisions 

réfléchies. En l’absence de procédés ou de pratiques permettant de conférer un équilibre 

travail-famille, le soutien  du supérieur s’avère pertinent pour orienter l’expatrié et lui offrir 
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une certaine flexibilité afin qu’il puisse mieux concilier sa vie professionnelle et 

personnelle (Anderson et al., 2002). 

o Le soutien des collègues est le plus communément illustré dans un cadre informel de 

transfert et d’échange d’informations ou de renseignements, mais aussi à travers 

l’expression d’empathie et d’écoute. Les collègues sont dans une position leur permettant 

de conférer aux collaborateurs un soutien émotionnel surtout lorsqu’ils ont une 

connaissance étendue des facteurs de stress et de l’environnement de travail et parce qu’ils 

sont susceptibles de faire face aux mêmes difficultés et d’occuper le même statut 

professionnel (Ayman et Antani, 2011; Beehr et al., 2000; Chiaburu et Harrison, 2008). 

Les employés sont donc plus aptes à apprécier l’aide et l’assistance offerte par leurs 

collègues bénéficiant du même statut hiérarchique en raison de la nature réciproque de 

leurs échanges. 

o Le soutien des expatriés locaux et de la communauté locale : ils orientent les expatriés 

par rapport aux comportements, attitudes et conduites à adopter/éviter dans le pays 

d’accueil. Leur expérience antécédente  est capitalisée et peut éventuellement contribuer à 

la réussite du projet d’expatriation. Les  disparités culturelles constituent un apport et les 

confrontations sont évitées grâce aux facultés des expatriés locaux à accueillir et intégrer 

les nouveaux arrivants. Par ailleurs, les employés locaux ont un rôle important dans le sens 

où ils catalysent le flux des expatriés, les accompagnent et les guident tout au lors du 

processus d’expatriation. (Yassine Slama 2014). 

C. Le socle personnel/ hors travail : comprend le soutien de la famille proche à savoir celui 

du conjoint et des enfants : 

o Le soutien du conjoint de l’expatrié : Le soutien du partenaire est lié de façon positive et 

significative à la réussite de l’expatriation. (Roques 1999 ; Waxin 2000). L’adaptation des 

partenaires et des conjoints est une étape clé et cruciale (Cole, 2012). Durant l’expatriation, 

le conjoint perd ses repères et est confronté à une identité professionnelle et familiale 

changeantes (Rosenbusch & Cseh, 2012). Ce changement d'identité peut être lié au fait que  

le conjoint ait abandonné sa carrière ou son emploi et/ou assume différents rôles au sein 

de la famille, comme la gestion du déménagement dans le pays d’accueil, l'installation et 

la gestion de la nouvelle maison, et la recherche d'écoles pour les enfants. Ces changements 

peuvent donner lieu au stress dans la vie du conjoint, auxquels il n'est pas toujours préparé. 

Les expatriés s'attendent souvent à ce que leur conjoint renonce à leur emploi et qu’il agisse 

plutôt en tant « solutionneur de problèmes » dans la famille, (Harvey & Wiese, 1998). Ce 

changement de rôle commence souvent par des difficultés inattendues liées à la transition  

 

https://www.cairn.info/publications-de-Yassine-Slama--115942.htm
https://www.cairn.info/revue-francaise-de-gestion-2014-2.htm
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de la famille à l'étranger, qu'il s'agisse du logement, des effets personnels ou de la gestion 

des tâches non résolues nécessaires pour faciliter le déménagement (Shaffer et Harrison 

2001 ; Justin Grotelueschen, 2022).  

Pour que les conjoints puissent développer des stratégies d'adaptation positives, il est 

nécessaire que des mécanismes de soutien soient mis en place. McNulty (2012) a constaté 

que les stratégies d'adaptation positives chez un conjoint sont facilitées par le soutien de 

l'organisation de l'expatrié. Deux études ont révélé que le soutien social de la famille, des 

amis et des ressortissants du pays d'accueil avait un effet direct significatif sur le bien-être 

perçu des conjoints d'expatriés et leur capacité à faire face au stress (Copeland et Norell, 

2002 ; Ramos et al., 2017). Autrement dit, le soutien des pairs et le partage de réflexions 

avec d'autres membres qui ont vécu des expériences d’expatriation similaires aideraient à 

comprendre les événements à venir et pourrait préparer le conjoint aux difficultés 

prévisibles. Le soutien des pairs peut être : l’adhésion à divers groupes de soutien aux 

expatriés présents sur les médias sociaux. En outre, étant donné que le rôle du conjoint est 

décisif dans la réussite de l’expatriation, il conviendrait que le couple clarifie ce 

changement et ses effets bien avant de s’installer à l’étranger (Kaisu Kanstrén & Liisa 

Mäkelä, 2020). 

 

o L’impact des enfants : les enfants sont à leur tour confrontés à des difficultés d’adaptation 

lors de l’expatriation (Stroh et al 1993 ; Dupuis 2004). De la même façon que le conjoint 

impacte positivement ou négativement l’adaptation de l’expatrié, nous pouvons aussi nous 

attendre à ce que les enfants, à travers leurs troubles d’adaptation, leurs problèmes de santé, 

de scolarité ou, au contraire par leur bien-être, aient un  impact positif ou négatif sur 

l’adaptation de leurs parents (Sivatte et al 2019). Selon leur âge, les enfants expatriés sont 

confrontés à des défis différents de ceux de leurs parents lorsqu'ils essaient d'établir et de 

maintenir des amitiés avec leurs pairs du pays d'accueil (Sterle et al., 2018), mais aussi 

lorsqu’ils changent d’école, ce qui leur fait perdre l'accès à leur réseau social précédent 

(Lazarova et al., 2015 ; Lazarova et al., 2010). Ainsi, les organisations se doivent de 

prioriser la scolarisation des enfants expatriés. Dans leur étude sur les adolescents 

expatriés, par exemple, Weeks et al. (2010) expliquent que lorsque les adolescents 

commencent à former leur identité en dehors de leur famille, ils sont plus préoccupés par "les 

amis, la vie sociale et la réussite scolaire", tandis que leurs parents sont préoccupés par "la 

maîtrise de la langue et la compréhension culturelle". Les organisations pourraient 

développer des programmes de mentorat entre les adolescents qui ont été affectés à  
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l'étranger et les adolescents qui viennent d'être expatriés afin de partager leurs expériences 

et leurs stratégies d’adaptation. Par ailleurs, les parents expatriés devraient consacrer plus 

de temps à la communication avec leurs enfants, à l'établissement de nouvelles routines et 

à la mise en place de nouveaux       réseaux sociaux  

 

pour leurs enfants en fréquentant d'autres familles expatriées par exemple. Les 

organisations peuvent faciliter ce processus en accordant aux expatriés du temps pour 

faciliter l’adaptation de leurs enfants à leur nouvel environnement. En outre, lorsque cela 

est possible, les organisations peuvent chercher à relocaliser les expatriés et leurs familles 

à un moment qui permet aux enfants de de commencer l'école au début de l'année scolaire 

(Sivatte et al 2019). Dans la lignée de recommandation de Sterle et al. (2018), des 

recherches supplémentaires sont nécessaires sur les ressources dont ont besoin les enfants 

à       différents stades de leur développement psychosocial alors qu'ils grandissent dans un 

environnement international. 

A la lumière des notions et concepts de l’accompagnement familial recensés dans la revue de 

littérature, le schéma ci-dessous illustre un récapitulatif des différentes interactions et prérequis 

susceptibles de contribuer à la réussite de l’expatriation : 

 FIGURE 2 :  Schéma récapitulatif de la réussite de l’expatriation familiale 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Source : l’auteur 
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Conclusion : 

Les entreprises se doivent plus que jamais de tenir compte de l'influence de la famille sur la 

volonté et la décision des expatriés d'entreprendre une expatriation (Ridgway & Robson, 2018). 

En effet, la famille est susceptible d’affecter le travail des expatriés (positivement ou 

négativement), et les organisations devraient prêter attention à ces facteurs lorsqu'elles étudient la 

performance au travail. En appliquant des mesures appropriées aux préoccupations des familles 

des expatriés, les entreprises pourraient garantir la réussite du projet d’expatriation. Par ailleurs, 

la littérature montre que l'adaptation des conjoints et des enfants des expatriés est un élément 

nodal du bon déroulement de la mission à l’international (Takeuchi et al., 2007). Par conséquent, 

il est important de prendre en considération toutes les facettes du système familial. Par ailleurs, les 

entreprises devraient également apprécier l'importance du soutien social et des communautés 

locales (McNulty, 2012). Enfin, les familles expatriées devraient échanger attentivement et 

envisager des stratégies appropriées avant d'entreprendre une expatriation afin d'éviter les 

conséquences négatives qu’elle pourrait engendrer sur le climat professionnel et familial. Les 

constats relevés et analysés dans la présente revue de littérature renvoient au fait que 

l’accompagnement familial est un élément essentiel de la réussite de l’insertion de l’expatrié dans 

le pays d’accueil et du bon déroulement du projet d’expatriation. 

Cet article présente quelques limites qui ouvrent des pistes pour de futures recherches. En effet, 

nous n'avons examiné que les articles publiés en anglais et en français, mais nous sommes 

conscients que les études réalisées dans d'autres langues peuvent offrir des perspectives 

intéressantes. Si les études futures peuvent inclure des études publiées dans des langues autre 

que l'anglais et le français, l’étendue de la thématique pourra être développée davantage. Bien 

que la recherche sur les familles d'expatriés soit une thématique importante, il existe encore des 

pistes qui méritent l'attention des chercheurs. Fournir une vue d'ensemble du domaine par le biais 

de cette revue est un pas vers une meilleure compréhension des questions liées à la famille  dans 

l'expatriation. Dans cette optique, nous appelons à d'autres recherches, pour explorer plus en 

profondeur ce que Sterle et al. (2018) appellent l'influence réciproque entre tous les membres de la 

famille. Enfin, les perceptions et les expériences des conjoints d'expatriés concernant le rôle du 

soutien  organisationnel sur leur adaptation et celle de l'expatrié et des enfants, notamment à 

différents stades de développement, méritent d'être étudiées, tout comme l'impact que cela a sur 

l'adaptation des enfants. Plus précisément, la recherche des perceptions des conjoints sur les 

expériences de leurs enfants à différents âges pendant les affectations internationales peut 

également être pertinente 
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