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Résumé:
La recherche antérieure s’est peu intéressée à  l’influence des organismes d’accréditation sur le changement identitaire des écoles de gestion. Cet article présente trois études de cas illustrant un changement identitaire radical au sein des écoles de commerce françaises engagées dans un processus d’accréditation. Nos résultats suggèrent trois dimensions identitaires composant  le changement identitaire radical  observé: l’académisme, l’internationalisation et la formalisation. Ces changements identitaires touchent à la fois les affirmations identitaires de ces écoles mais également les compréhensions identitaires par ses membres, et ils entraînent des modifications profondes dans les relations qu’entretiennent les écoles étudiées avec leurs parties prenantes historiques. Nous discutons la manière dont l’espace concurrentiel créé par les classements nationaux en France a poussé les écoles étudiées vers des processus mimétiques d’accréditation. En répondant à une logique institutionnelle, les écoles étudiées ont alors radicalement modifié leur identité organisationnelle historique.
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Changement identitaire radical des écoles de gestion à travers le processus d’accréditation: le cas d’EQUIS au sein de trois écoles de commerce françaises


INTRODUCTION
D’une part, l’identité organisationnelle a été définie comme l’ensemble des attributs centraux, durables et distinctifs d’une organisation (Albert & Whetten, 1985). D’autre part, le changement radical a été caractérisé par sa grande ampleur et son rythme rapide (Gersick, 1991). Toutefois, la notion et les dimensions du changement identitaire radical semblent avoir été peu étudiées dans la littérature. En particulier, la littérature appelle à plus  de travaux de recherche sur le changement identitaire dans le domaine de l’éducation au management. Elsbach & Kramer (1996) se sont intéressés à l’identité des écoles de gestion – ou business schools – et l’ont considérée comme un ensemble de dimensions stables qui peuvent être mobilisées pour protéger une école confrontée à des menaces identitaires. Toutefois, peu de travaux se sont penchés sur les dimensions du changement identitaire que nous qualifions de « radical » au sein des écoles de gestion. De plus, il apparait que la littérature s’est plutôt intéressée à des transformations organisationnelles menées par des initiatives managériales internes pour expliquer le changement d’identité (Gioia & Thomas, 1996) plutôt que par des influences issues de parties prenantes externes telles que les organisations d’accréditation. Cette recherche s’inscrit dans une volonté à la fois de mieux comprendre le changement identitaire radical initié par une source de transformation externe à savoir les organismes d’accréditation dans le secteur des écoles de commerce. En particulier, cet article explore le changement identitaire radical dans des écoles de commerce françaises, qui constituent un cas intéressant puisque celles-ci ont eu une identité spécifique forte durant des décennies et ont dû transformer leur organisation en quelques années pour répondre aux exigences des organismes d’accréditation. 
Historiquement, les écoles de commerce françaises ont été créées en se différenciant fortement des universités françaises. Tandis que les droits d’inscription sont élevés pour les écoles de commerce, les frais d’inscription dans les universités françaises sont bien moins onéreux. Soutenues par les Chambres de Commerce et les entreprises locales, les écoles de commerce françaises ont réussi à attirer des ressources financières et se sont principalement axées sur les besoins d’une main d’œuvre qualifiée pour les entreprises. En parallèle à l’importance grandissante des standards d’accréditation, les écoles de commerce françaises ont néanmoins dû s’adapter à de nouvelles normes, défiant potentiellement leur identité historique bien ancrée. Cet article présente une comparaison de trois écoles de commerce françaises qui ont échoué une première fois à obtenir l’accréditation EQUIS avant de l’obtenir dans les deux ans qui ont suivi. Grâce à un accès aux rapports confidentiels de ces écoles et aux rencontres d’acteurs clés, cette étude offre une opportunité unique pour mieux comprendre les dimensions du changement identitaire « radical » généré suite à ce premier échec dans le processus d’accréditation qui constitue un déclencheur de changement identitaire souvent sous-estimé par les écoles impliquées. Les objectifs de cette étude sont de comprendre comment l’identité organisationnelle évolue après un premier échec dans le processus d’accréditation, et quelles dimensions identitaires semblent remises en cause. Dans la section suivante, nous présentons une revue de littérature portant sur l’identité organisationnelle et le changement radical pour explorer plus particulièrement le contexte  des écoles de gestion et des accréditations. Ensuite, nous décrivons notre méthodologie qui a été  appliquée aux trois études de cas.

1. IDENTITE ORGANISATIONNELLE ET CHANGEMENT RADICAL
L’identité organisationnelle a fait l’objet de multiple études récemment (Fiol, 2001; Fiol, 2002; Hatch & Schultz, 2002; Ravasi & Schultz, 2006; Whetten, 2006). Répondant à la question du « qui sommes-nous ? », le concept d’identité organisationnelle a été défini comme l’ensemble des attributs centraux et durables d’une organisation et qui la différencient d’autres organisations (Albert & Whetten, 1985). De nombreux chercheurs se sont appuyés sur cette définition de l’identité organisationnelle (Dutton & Dukerich, 1991; Elsbach & Kramer, 1996; Gioia & Thomas, 1996). Les travaux de recherche récents ont suggéré que l’identité organisationnelle a deux composants, qui sont les affirmations identitaires et les compréhensions identitaires (Corley & Gioia, 2004; Ravasi & Schultz, 2006; Whetten & Mackey, 2002). Les affirmations identitaires sont définies comme des déclarations faites par les dirigeants (ex : le nom de l’organisation, sa déclaration de mission, sa stratégie formelle), tandis que les compréhensions identitaires sont définies comme des croyances partagées par les membres d’une organisation. Nag, Corley & Gioia (2007 :843) vont clairement dans ce sens en différenciant les étiquettes (labels) et les significations (meanings) de l’identité, et ils affirment que « la transformation identitaire doit aller au-delà des actions prises par les dirigeants et engager également ceux qui sont les plus affectés par la nouvelle identité dans leurs pratiques quotidiennes ». Ravasi & Schultz (2006) présentent ces deux composants de l’identité comme provenant de deux courants de pensées qu’ils qualifient d’ « acteur social » pour les affirmations identitaires et de « constructiviste social » pour les compréhensions identitaires. La reconnaissance de ces deux composants a progressivement amené à une vision plus complexe et dynamique de l’identité (Ravasi & Schultz, 2006), qui prend en compte les influences de la culture (Hatch & Schultz, 2002), les parties prenantes externes (Scott & Lane, 2000 ; Brickson, 2005) et les institutions (Glynn & Abzug, 2002).

Outre ces deux composants de l’identité organisationnelle, plusieurs travaux insistent sur la présence au sein des organisations  d’identités multiples ou hybrides (Pratt & Foreman, 2000), comme l’existence simultanée d’identités commerciales et familiales dans les coopératives rurales (Foreman & Whetten, 2002), ou une excellence artistique et une utilité économique pour les institutions culturelles (Glynn, 2000). Ces identités multiples ont souligné l’existence de plusieurs dimensions identitaires, et la question de savoir si ces dimensions sont propres à chaque organisation ou peuvent être trouvées et mesurées dans un ensemble d’organisations différentes n’a pas trouvé de réponse à ce jour. En adoptant une perspective de l’identité organisationnelle centrée  sur les parties prenantes, Brickson (2005) soutient que toutes les organisations ont une identité qui est caractérisée par une orientation soit plus individuelle, relationnelle ou collective. Dans l’enseignement supérieur, Albert et Whetten (1985) ont affirmé que l’identité organisationnelle pouvait être catégorisée en différents types, soit des identités « normatives » (but social) ou « utilitaires » (but économique) pour les universités modernes. D’autres auteurs ont mesuré ces deux « types d’identité » de même que leur « force identitaire » au sein des universités (Gioia & Thomas, 1996 ; Labianca et al. 2001). Par ailleurs, certains auteurs ont adopté une approche plus inductive pour explorer l’identité organisationnelle (Van Rekom & Van Riel, 2000). Par exemple, Dutton & Dukerich (1991) ont mis en avant six dimensions – professionnelle, éthique, « première classe », engagement pour le bien-être régional, sens de la famille, et potentiel d’action – pour l’identité organisationnelle d’un cas particulier, à savoir l’Autorité du Port de New York. Ce courant de recherche invite à découvrir des dimensions identitaires qui émergent de chaque  étude de cas. Dans cette recherche, nous adoptons cette approche pour étudier le cas d’écoles de commerce françaises. Alors que la plupart des études sur les identités multiples se sont concentrées sur les dimensions existantes et stables de l’identité organisationnelle, nous étudions les dimensions identitaires dans un contexte de changement radical.

La notion de changement radical fait référence au modèle de l’équilibre ponctué de la transformation organisationnelle proposé par Gersick, (1991), qui présente le changement comme une alternance entre de longues périodes d’adaptation incrémentale et de brèves périodes d’instabilité révolutionnaire. Selon ce modèle, le changement radical a lieu de manière épisodique avec un rythme rapide. Dans une étude des producteurs américains d’ordinateurs portables, Romanelli & Tushman (1994) montrent que les changements environnementaux majeurs et les successions de PDG influencent les adaptations organisationnelles fondamentales. Par contre, Plowman et al. (2007) ont observé que le changement radical peut aussi avoir lieu de manière continue à travers l’émergence et l’amplification de petits changements. Ainsi, ces auteurs notent que le changement radical est toujours caractérisé par une grande ampleur, mais peut aussi émerger avec un rythme plus lent. Dans cette recherche, nous considérons le changement radical comme un changement de grande ampleur et à un rythme rapide, dans  la lignée du modèle de l’équilibre ponctué (Gersick, 1991 ; Romanelli & Tushman, 1994). Gersick (1991) définit le paradigme de l'équilibre ponctué  comme suit: "les systèmes évoluent à travers une alternance de périodes d'équilibre, durant lesquelles leurs structures sous-jacentes persistent et permettent uniquement des changements incrémentaux et des périodes de révolution durant lesquelles leurs structures profondes sont fondamentalement altérées."  Les trois composants principaux de la théorie de l'équilibre ponctué sont repris dans cette définition, à savoir la structure profonde, les périodes d'équilibre et les périodes de révolution.  Dans cette définition, la structure profonde apparaît comme le concept le plus critique mais aussi le plus difficile à définir et à communiquer. Dans le domaine des organisations, Tushman & Romanelli (1985) vont défendre fortement cette conception de l'évolution organisationnelle qu'ils définissent comme suit : "les organisations évoluent à travers des périodes de convergence ponctuées par des réorientations stratégiques (re-créations) qui déterminent et soutiennent les périodes de convergences futures" (Tushman & Romanelli, 1985:171). Ils décrivent le processus d'évolution des organisations comme un processus alternant deux types  de changement.  Durant de longues périodes appelées des périodes de convergence, le changement est limité à des ajustements incrémentaux  qui consolident les orientations stratégiques déjà définies.  Ces périodes sont ponctuées par des périodes peu fréquentes et courtes de changements radicaux, profonds, révolutionnaires appelés réorientations ou re-créations (radicales dans ce papier). Le changement organisationnel est donc traité à travers de longues périodes de convergence, où l'orientation stratégique est stable, et de courtes  périodes de réorientation stratégique.  L'orientation stratégique est définie en fonction de choix managériaux qui portent sur 5 dimensions importantes de l'organisation (Tushman & Romanelli, 1985 : 176) : (1) les croyances et valeurs de base des employés, de l'environnement et de l'organisation, (2) les produits, marchés, technologies et la concurrence, (3) la répartition du pouvoir, (4) la structure de l'organisation, (5) le type, la nature et l'étendue des systèmes de contrôle. Malgré l'influence grandissante de la thèse de l'équilibre ponctué pour comprendre comment les organisations changent, les mécanismes par lesquels les changements radicaux s'opèrent au sein de l'organisation ne sont pas encore bien compris (Romanelli & Tushman, 1994).  Des études sont dès lors nécessaires pour mieux comprendre les processus de changement radical au niveau de l'organisation et même des sous-unités de l'organisation afin de tester les implications complètes du modèle. Bien que la littérature antérieure ait étudié le changement identitaire (Corley & Gioia, 2004) et le changement radical (Greenwood & Hinings, 1996), l’étude du changement radical à travers l’identité organisationnelle a fait l’objet de peu de recherches. Dans la section suivante, nous présentons  les travaux portant spécifiquement sur les écoles de gestion et le rôle des organismes d’accréditation dans les processus de changement.



2. IDENTITES DES ECOLES DE GESTION ET ACCREDITATION
Depuis leur existence, les écoles de gestion ont été entraînées dans un mouvement de balancier, allant de la « rigueur académique » à la « pertinence managériale » à différents moments du temps (Zell, 2001 & 2005). Leur rôle a été remis en question suite aux scandales d’entreprises révélés à la fin des années 1990 (Goshal, 2005), et leur domaine de gestion a eu des difficultés à être reconnu socialement en tant que « discipline scientifique » (Starkey & Tempest, 2005). Adam et al. (2002) affirment que les écoles de gestion ne fonctionnent pas seulement comme « fournisseurs de connaissances » mais également comme « fournisseurs de légitimité » pour les gestionnaires. Trieschamnn et al. (2001) expliquent qu’il y a différents moteurs pour expliquer la performance de l’exploitation des connaissances (programmes MBA) et de l’exploration des connaissances (recherche) dans les écoles de gestion. Dans une étude inductive d’écoles de gestion américaines menacées par le classement de la revue Business Week, Elsbach & Kramer (1996) soulignent plusieurs dimensions de l’identité organisationnelle, de même que des tactiques cognitives utilisées pour protéger son identité organisationnelle.  Les auteurs observent entre trois et dix dimensions identitaires durables pour l’ensemble des huit écoles de gestion américaines étudiées. Les dimensions mises en avant sont la présence d’un réseau d’alumni fort, le développement de programmes innovants, la conservation d’une petite taille, d’un statut public, la présence de programmes internationaux, des étudiants caractérisés par une grande diversité, un caractère rigoureux et/ou technique, l’importance de la recherche, des réalisations d’élite (elite performer), une culture participative et/ou innovante. Ces dimensions peuvent être directement liées aux ressources tangibles et intangibles des écoles   (culture, image, alumni, étudiants) ou aux activités (recherche et programmes d’enseignement). Bien que de tels éléments puissent être des attributs centraux, durables et distinctifs d’une école, nous défendons l’idée que l’identité organisationnelle repose sur des dimensions qui sont  davantage « transversales », qui se rapportent à toute l’école et pas seulement à certaines de ses composantes (ressources ou activités). Nous considérons les ressources et activités comme des indicateurs du concept d’identité organisationnelle. Dans cette recherche, nous nous intéressons aux  dimensions identitaires qui ont changé rapidement et profondément, de façon radicale,  au sein  des écoles de gestion suite à l’échec obtenu dans  le processus d’accréditation.

Bien que les classements (rankings) aient été reconnus comme une source d’influence sur l’identité des écoles de gestion (Gioia & Corley, 2002 ; Wedlin, 2007), le rôle des standards d’accréditation des écoles de gestion a été relativement peu étudié. Pourtant, les accréditations sont devenues de plus en plus présentes au sein des  écoles de gestion européennes depuis la fin des années 1990s (Casile & Davis-Blake, 2002; Julian & Ofori-Dankwa, 2008; Urgel, 2007; Zammuto, 2008). Pour comprendre le rôle joué par les organismes d’accréditation, il convient de définir ce que nous entendons par accréditation. Hedmo (2002 :259) propose de définir l’accréditation comme le « processus par lequel une organisation ou une agence reconnaît une institution d’enseignement ou un programme comme ayant respecté certaines qualifications ou standards prédéterminés, tels que définis par l’agence d’accréditation. Le processus d’auto-diagnostic et d’auto-évaluation est inhérent aux activités d’accréditation, et est guidé par des standards qui sont écrits et approuvés par les pairs académiques ». Compte tenu de cette définition, il apparait que l’accréditation constitue un levier de changement identitaire par le respect ou non des standards prédéterminés par des pairs académiques, le processus d’auto-diagnostic et d’auto-évaluation qui amène l’organisation à expliciter ses dimensions identitaires. En effet, les standards d’accréditation font partie des influences institutionnelles qui légitiment ou pas les identités organisationnelles,  qui marquent l’appartenance ou le rejet d’une école pour faire partie d’un groupe stratégique identifié (les écoles accréditées) dans le secteur. Parmi les différentes formes d’accréditation existantes dans le secteur des écoles de gestion, nous avons choisi d’étudier en profondeur le processus d’accréditation EQUIS dans trois écoles de commerce françaises. Il semble important de décrire davantage l’accréditation EQUIS d’une part, et le paysage des écoles de commerce en France d’autre part afin de se familiariser avec le terrain empirique mobilisé dans cette recherche.

L’accréditation EQUIS (European Quality Improvement System) est un système d’accréditation internationale qui a été lancé en 1997 par l’EFMD (European Foundation for Management Development) et qui est dédié aux institutions d’enseignement de la gestion (Urgel, 2007). Bien que défendant et respectant la diversité des écoles, les objectifs du système EQUIS sont de fournir à une école un outil d’information sur la position de l’école dans le marché, de comparaison (benchmarking) entre écoles et d’amélioration continue de la qualité au sein de l’école. Le processus d’accréditation EQUIS comprend cinq étapes : l’étape de candidature, d’éligibilité, de confirmation, de production d’un rapport d’auto-évaluation, d’un audit réalisé par des pairs internationaux, et d’une décision par un Comité de Décernement (Awarding Body) qui accepte ou refuse l’accréditation. Pour obtenir une accréditation de trois ans ou cinq ans, les écoles doivent être capables de prouver qu’elles satisfont aux critères de qualité définis par l’EFMD dans trois domaines particuliers : (1) les standards de qualité internationale dans tous les champs définis par le modèle EQUIS, (2) un haut degré d’internationalisation, et (3) l’intégration des besoins des entreprises dans les programmes, activités et processus organisationnels. La décision de ne pas octroyer l’accréditation aux écoles qui ont fait la démarche de candidature dans ce processus d’accréditation génère deux stratégies au sein des écoles : soit un abandon du processus, soit une volonté de transformer l’organisation afin de correspondre aux standards EQUIS.  C’est précisément ce type d’organisation qui fait l’objet de notre étude car nous défendons l’idée que cette stratégie génère un changement identitaire radical qu’il convient d’étudier pour mieux le comprendre.

Le paysage français est particulièrement intéressant pour ses particularités et ses multiples logiques institutionnelles (Takagi & de Carlo, 2002). Historiquement, les écoles de commerce françaises ont été développées sur base d’un débat idéologique avec les universités : alors que les écoles de commerce sont financées par les entreprises et plus proches des questions qui intéressent les entreprises, les universités sont très attachées à la recherche, financées par le public et plus proches des questions qui intéressent les scientifiques et académiques de communautés disciplinaires. Une particularité des écoles de commerces françaises est l’ensemble des relations qu’elles entretiennent  avec de multiples parties prenantes institutionnelles comme les Chambres de Commerce, le Ministère de l’Education, la Fondation Nationale pour l’Enseignement de la Gestion d’Entreprise (FNEGE), la Conférence des Grandes Ecoles. Nombre d’écoles de commerce sont en réalité des départements de Chambres de Commerce et ont ainsi un statut consulaire. Parmi ces parties prenantes institutionnelles, les agences d’accréditation internationales sont devenues influentes depuis une décennie en France, de sorte qu’un échec dans le processus d’accréditation pour une école de commerce est susceptible de créer une pression à un changement radical. Selon Corley & Gioia (2004), il y a différents catalyseurs pour un changement identitaire. Dans la lignée de ces auteurs, nous avançons qu’il y a au moins deux causes pour lesquelles les écoles de commerce françaises, confrontées aux standards d’accréditation et à un échec dans l’obtention d’une accréditation, sont susceptibles de modifier leur identité. Premièrement, l’influence grandissante des organismes d’accréditation pour les écoles de commerces françaises a déclenché un « changement du référent social », ce qui signifie un nouveau groupe auquel on peut se comparer pour les écoles non accréditées. Deuxièmement, les écoles qui échouent dans l’obtention de l’accréditation font l’expérience d’un écart entre leur identité et leur image externe perçue, puisque l’organisme d’accréditation ne confirme pas la façon dont les écoles se perçoivent elles-mêmes. Ceci justifie l’intérêt d’étudier les écoles de commerce françaises qui ont échoué une première fois pour ensuite obtenir l’accréditation dans une période très rapide (moins de deux ans), en tant que « cas extrêmes », révélateurs des changements identitaires radicaux que ces écoles ont subis.

3. MÉTHODOLOGIE DE LA RECHERCHE
Cette recherche est basée sur des études de cas multiples (Eisenhardt, 1989 ; Eisenhardt & Graebner, 2007; Yin, 2003). En général, les études de cas multiples sont préférées aux études de cas uniques afin d’augmenter la validité externe des résultats. Les études de cas sont une stratégie de recherche qui est bien adaptée (1) pour les questions du « comment » et du « pourquoi », (2) lorsqu’il y a peu de contrôle sur les évènements extérieurs, et (3) lorsqu’il s’agit d’étudier un phénomène contemporain dans son contexte réel (Yin, 2003). Plus précisément, nous nous penchons sur trois écoles de commerce françaises qui ont raté une première fois et réussi ensuite à obtenir l’accréditation EQUIS. Ce choix semble intéressant à plusieurs égards. Premièrement, les écoles de gestion en Europe semblent avoir reçu moins d’attention que leurs semblables américaines (Antunes & Thomas, 2007). Deuxièmement, la focalisation sur des écoles qui ont d’abord échoué pour ensuite obtenir l’accréditation dans les deux ans, fait sens pour étudier un changement identitaire radical. En effet, Ravasi & Schultz (2006) suggèrent qu’un écart identitaire entre l’identité et l’image est susceptible de créer une menace identitaire, d’où une dynamique entre les affirmations et les compréhensions identitaires. Troisièmement, le cas d’écoles ayant d’abord échoué puis réussi permet de cadrer temporellement l’analyse sur des périodes similaires. Vu la sensibilité et les enjeux d’image, les écoles participantes ont été assurées d’une stricte confidentialité et de l’anonymat. 

Dans chaque école, nous avons passé une semaine sur le site en 2008. Après un premier contact avec le responsable d’accréditation, nous avons rencontré et interviewé en moyenne 12 personnes dans chaque école. Les critères pour sélectionner les personnes rencontrées sont les suivants : (1) couvrir les fonctions et/ou positions suivantes : recherche, enseignement et programmes, gestion de l’école, relations internationales, relations aux entreprises, services aux étudiants ; (2) être un membre du corps professoral ou administratif ; (3) si possible, avoir travaillé dans l’école pendant au moins dix ans. Pour les trois écoles, nous avons mené 38 entretiens d’une heure en moyenne. Ces entretiens ont été retranscrits et codés. Une première grille de codage a été construite pour classer les extraits d’entretiens dans trois catégories : (1) l’accréditation EQUIS (contexte, contenu, processus), (2) les changements organisationnels, et (3) l’identité organisationnelle (compréhensions et affirmations identitaires). A travers le processus de codage, la grille a été progressivement raffinée de façon itérative avec le terrain. Pour chaque cas, les faits ont été positionnés sur une ligne du temps, nous permettant de construire des matrices temporelles comparatives (Miles & Huberman, 1994). En outre, l’information publique sur les écoles (sites web, brochures, etc.) de même que des documents confidentiels liés au processus EQUIS (data sheets, self-assessment reports) ont été également utilisés. De manière à augmenter la fiabilité des données, une triangulation a été effectuée entre ces sources, ainsi qu’avec les rapports d’audit, lettres du Comité de Discernement et des discussions avec les experts de l’équipe EQUIS. Concrètement, notre méthode de triangulation consistait à vérifier la cohérence dans les données rassemblées dans les interviews avec d’autres sources, soit d’autres interviews ou des documents écrits par l’EFMD (rapports d’audit et courriers) ou les écoles (data sheets, self-assessment reports, progress reports). Ensemble, ces données nous ont permis de mieux comprendre et saisir les caractéristiques propres à chaque cas étudié.

4. ÉTUDES DE CAS
Comme les écoles étudiées doivent rester anonymes, elles ont été classées selon la date de leur échec à l’accréditation, puis chacune s’est vue attribuer un nom fictif. Le tableau 1 reprend les dates clés et les recommandations adressées aux écoles étudiées.

Tableau 1: Dates clés et recommandations formulées aux écoles étudiées.

	
	Alpha
	Beta
	Omega

	Premier échec
	1998
	1999
	1999

	Points à améliorer (recommandations  des auditeurs)
	Comité de gestion
Stratégie du MBA
Capital intellectuel

	Taille et profil des professeurs
Recherche
Internationalisation

	Recherche et développement
Rôle, implication et composition du corps professoral
Organisation et gestion


	Première accréditation
	2000
	2000
	2000



Cette section présente l’histoire originale des trois écoles étudiées. Bien qu’il soit difficile de résumer la richesse empirique des études de cas en quelques paragraphes, nous espérons que le lecteur comprendra les principaux traits des cas étudiés. Pour chaque école, un titre suggère les changements principaux qui furent réalisés entre le premier échec et la première accréditation EQUIS.

Alpha : Construction d’une structure de gouvernance  et renforcement de la recherche
En 1998, Alpha débuta le processus d’accréditation alors qu’elle avait une taille de 43 enseignants temps plein et environ 2200 étudiants. Son directeur avait alors bien préparé les documents d’accréditation à l’aide de son équipe de direction. Contre toute attente, Alpha échoua pourtant à obtenir le label EQUIS. Les raisons soulevées par les auditeurs étaient triples. D’une part, un comité de gestion pour chapeauter de nombreux programmes plus ou moins autonomes semblait nécessaire. D’autre part, la stratégie pour un programme MBA devait être repensée de façon cohérente, en évitant une dispersion entre de multiples programmes créés sur base d’opportunités ponctuelles. Enfin, les auditeurs demandèrent à ce qu’Alpha investisse dans son capital intellectuel et ses activités de recherche. Ceci constituait un véritable défi pour Alpha car son histoire s’appuyait justement sur une opposition au modèle universitaire. En un peu plus d’un an, la direction d’Alpha lança d’importants changements pour répondre à ces recommandations : création de trois comités de management, renforcement et séparation du MBA des formations continues, et un ensemble de mesures visant à favoriser la recherche (ex : recrutement de 7 nouveaux professeurs, 25% du temps consacré à la recherche, exiger un plan de recherche sur 3 ans, etc.). Ces changements profonds et rapides ne manquèrent pas d’étonner les auditeurs en 2000, et suffirent pour qu’Alpha décroche le label EQUIS une première fois.

Beta : Développement d’une vision et d’une capacité de recherche
En tant que département d’une Chambre de Commerce et d’Industrie (CCI), Beta avait toujours été ancrée dans un contexte local de PME. En 1998, l’école avait 38 enseignants temps plein et environ 1700 étudiants. Durant les années 1990, Beta avait de nombreux programmes qui ne perçaient pas au niveau Européen. Comme un professeur nous le confia, « à cette époque, l’école était comme un bouquet de fleurs » car les directeurs de programmes avaient beaucoup de libertés pour faire germer et fleurir de nouveaux programmes. Le directeur de Beta vit dans l’accréditation EQUIS un moyen de conduire des changements dans l’école. Il demanda alors au directeur associé de préparer les documents liés à EQUIS. L’échec obtenu en 1999 révéla trois faiblesses pour EQUIS: une taille et qualification insuffisante du corps enseignant, le niveau de la recherche, et l’internationalisation. Suite à cet échec, le directeur de la CCI tint un discours où il menaça l’école si elle ne décrochait pas EQUIS la prochaine fois. A partir de ce moment, le directeur de Beta passa du temps à rassurer et expliquer l’importance de l’accréditation. Il géra aussi une tension latente avec la CCI pour qui EQUIS était un moyen que l’école utilisait pour échapper à son contrôle. En moins d’un an, Beta entreprit de grands changements pour obtenir EQUIS : l’engagement de 9 nouveaux professeurs, allocation de 50% du temps dédié à la recherche pour le corps enseignant, introduction d’un mécanisme d’incitants à la recherche, création d’un un comité international pour la recherche, et lancement de nouveaux partenariats stratégiques dont un pour la création d’un programme MBA. Lors de leur passage, les auditeurs observèrent l’engagement profond de l’école dans une voie d’amélioration. Le label EQUIS fut ensuite octroyé à Beta pour une période de trois ans.

Omega : Décentralisation des responsabilités managériales et explosion de la recherche
En 1999, Omega était une école de gestion qui avait 43 enseignants temps plein et environ 1900 étudiants durant l’année 2000. Son caractère innovant et son dynamisme en faisait une réelle « success story ». En 1999, afin de maintenir son avantage concurrentiel, la direction de Gamma décida de s’engager dans la voie de l’accréditation EQUIS. Confrontée à un premier refus formel d’accréditation, l’école se vit signifier trois faiblesses majeures : le niveau de la recherche, le rôle et l’implication du corps enseignant, et le mode d’organisation et de gestion de l’école. Omega s’engagea alors dans un processus de « développement guidé », en étant assisté par des représentants de l’EFMD. Durant un an, Omega entreprit un changement majeur pour répondre aux besoins identifiés par les auditeurs EQUIS. Premièrement, un ambitieux programme de soutien à la recherche sur cinq ans fut lancé qui comportait : un doctorat obligatoire pour les enseignants, un temps de recherche minimum, le recrutement de 14 nouveaux professeurs et d’étudiants doctoraux, la création d’un conseil d’orientation de la recherche, la création d’un programme DBA en collaboration avec une université étrangère, le lancement d’une série de « working papers », la fondation de trois chaires de recherche, etc. Deuxièmement, le rôle et l’implication du corps enseignant dans la gestion  de l’école fut renforcé, non seulement par leurs qualifications améliorées, mais également par la création de comités de recherche, et la création de cinq fonctions de sous-directeurs. A l’issue de cette transformation importante, un professeur avouait que « après ça, on pouvait se comparer aux autres […] nous n’étions plus des pirates ». Lors de leur seconde visite, les auditeurs furent impressionnés par ces changements majeurs et rapides. Ils décidèrent de soutenir alors une première accréditation EQUIS pour Gamma.

5. RÉSULTATS
Les études de cas du processus d’accréditation EQUIS dans ces trois écoles de commerce sont intéressantes à plusieurs niveaux. Premièrement, elles représentent des contextes spécifiques de changement organisationnel, où l’échec face à EQUIS a déclenché des transformations fondamentales dans les ressources et activités des écoles, touchant en cela les systèmes de contrôle et les croyances et valeurs des membres. Deuxièmement, elles montrent comment les compréhensions identitaires ont évolué durant la période étudiée. Plus précisement, nous soulignons trois dimensions du changement identitaire radical dans les écoles étudiées : l’académisme, l’internationalisation et la formalisation. Chacune de ces dimensions identitaires est supportée par des changements organisationnels durant la courte période entre l’échec et la première accréditation dans les écoles étudiées, tel qu’illustré par le tableau 2. Ci-dessous, nous expliquons chacune des dimensions en plus de détails. Dans la section suivante, nous entamons alors une analyse approfondie des résultats.


[bookmark: _GoBack]Tableau 2: Dimensions du changement identitaire radical et changements organisationnels
	Dimension
	Alpha
	Beta
	Omega

	Académisme
	7 (5 PhDs) professeurs recrutés

25% de temps à la recherche, fixation d’objectifs


	50% de temps à la recherche pour les professeurs

Tenue de 2 conférences internationales par an


	14 professeurs recrutés      (8 PhDs)

Nouveau conseil de recherché, conseil

Budget de recherche multiplié par 2,6

Temps consacré à la recherche multiplié par 2,5

Lancement d’une série de working papers


	Internationalisation
	Creation d’un Comité international scientifique
	7 professeurs étrangers recrutés
 
Nouveaux partenariats internationaux

Comité international de conseil pour la recherche 

Nouveaux cours en anglais

	Création d’un DBA avec une université étrangère



	Formalisation
	Procédures et rapports d’accréditation, mesures d’activité et reddition de comptes

Clarification de la position du MBA (nouveau directeur)
	Procédures et rapports d’accréditation, mesures d’activité et reddition de comptes

	Procédures et rapports d’accréditation, mesures d’activité et reddition de comptes




Concernant les compréhensions identitaires, elles semblent avoir changé sous l’influence du processus d’accréditation EQUIS. Plus précisément, notre méthode de codage met en avant trois dimensions identitaires principales. Ces dimensions de changement dans les compréhensions identitaires ont émergé progressivement de nos données, basées sur des régularités observées. Nous les avons appelées les dimensions local-international (internationalisation), académique-managériale (académisme) et informel-formel (formalisation). De façon intéressante, toutes les écoles étudiées ont vécu un renforcement des dimensions internationale, académique et formelle de leur identité organisationnelle. Ci-après, nous présentons chaque dimension et les illustrons à l’aide d’extraits d’entretiens.

La première dimension « local-international » est strictement liée au critère d’internationalisation mis en avant par EQUIS, et nos résultats suggèrent qu’un déplacement a été perçu dans toutes les écoles étudiées vers un « esprit international », notamment à travers des activités de comparaison (benchmarking).  Bien que de nombreuses personnes rencontrées reconnaissent qu’EQUIS n’a probablement pas été la seule cause d’internationalisation, elles reconnaissent son pouvoir d’accélérateur. Le déplacement vers une école plus internationale est surtout influencé par les nouvelles personnes travaillant à l’école. En particulier, le recrutement croissant de professeurs étrangers requis par EQUIS a renforcé la tendance d’internationalisation.
"Notre école est très ouverte à l’international, pour une école provinciale […] Je pense que l’effort d’internationalisation est plutôt impressionnant." Alpha, responsable de l’accréditation

"Cela a changé le processus de recrutement. Avant, nous recrutions au niveau local. Maintenant, nous sommes obligés de recruter au niveau national, et de plus en plus au niveau international, ce qui signifie que l’attachement à la ville a été perdu quelque part". Beta, Vice-directeur

"Un gros changement qui est lié à l’accréditation, c’est l’internationalisation. Pas tellement pour les étudiants parce qu’il y avait déjà une forte internationalisation avec le programme [alpha]. Mais, c’est l’internationalisation du corps enseignant. Il y a vingt ans, il y avait très peu de cours donnés en anglais". Omega, responsable de la formation continue

Par ailleurs, l’internationalisation est également perceptible dans les activités d’enseignement, particulièrement à travers l’offre accrue de nouveaux programmes ou cours en anglais, et l’utilisation de références internationales, études de cas et méthodes pédagogiques. Les réactions des Chambres de Commerce semblent avoir été perçues comme ambigües face à l’internationalisation des écoles étudiées, puisque ce mouvement stratégique pouvait être perçu comme une perte de pouvoir et d’influence sur les écoles qui gagnaient en autonomie et ressources extérieures.

La seconde dimension qui ressort de notre analyse concerne la dimension « académique-managériale ». Comme l’accréditation EQUIS souligne ces deux aspects simultanément, plusieurs modifications des compréhensions identitaires ont eu lieu dans les écoles étudiées. Nous avons relevé un changement majeur dans les compréhensions identitaires dans les écoles où la recherche devient centrale, notamment au travers d’activités récurrentes.
“C'est aller vers plus d'académisme, je crois que c'est ça l'essentiel. Alors, ça a commencé par être quantitatif parce qu'il a fallu qu'on recrute des profs, que les profs existant passent par des doctorats, etc. Tout ça, ça a été fait, c'est en cours, on continue à recruter des profs, parce qu'on a besoin de recruter des profs, et il y a toujours du mouvement. Mais, ça a été d'abord quantitatif". Alpha, directeur des relations internationales

“Mais je pense que l’évolution majeure est la concentration sur la recherche avec toutes les conséquences positives et négatives si l’on n’y prête pas attention". Beta, professeur

"Il y a eu un changement majeur pour la recherche qui a consisté à essayer de mieux comprendre quel type de recherche nous voulions faire, pour qui et de mieux définir la politique de recherche. Quel type de recherche voulons-nous conduire ? Quels moyens y mettons-nous ? Et comment encourageons-nous les professeurs à faire plus de recherche ?" Omega, responsable de l’accréditation

En conséquence, le développement des activités de recherche implique aussi que les professeurs soient capables de conduire de la recherche, ce qui touche fortement l’identité professionnelle des enseignants, comme illustrés par les extraits suivants :
"On est passé d’une école gérée par des professionnels au sein de chaque discipline vers une école gérée par des professeurs. Avant, ils pouvaient être professeurs mais ils avaient besoin d’avoir une expérience d’entreprise. Ils devaient avoir une autre expérience que celle d’enseignant. Et le vrai critère avant, aujourd’hui il existe encore, c’était la connaissance des entreprises […] Aujourd’hui, si ce critère existe toujours, il a un peu diminué à cause des capacités de recherche des personnes récemment recrutées". Alpha, directeur financier

"Si vous demandez à un vieux prof de l'école: c'est quoi ta vocation? Il va vous dire: enseigner, je suis enseignant, je suis dans une classe de cours, j'ai à transmettre le savoir qui est créé ailleurs à mes étudiants; je suis traducteur, je traduis la science économique, la science académique aux futurs ou actuels praticiens. Je suis traducteur. Aujourd'hui, le professeur n'est pas seulement enseignant, le professeur égale enseignant plus chercheur [...] Participer à la création du savoir, non seulement c'est noble, mais c'est aussi indispensable. Parce que le savoir qui est créé ailleurs, peut-être qu'il n'est pas adapté à notre marché [...] Il faut qu'on produise notre propre recherche, notre propre savoir". Beta, directeur de la recherche

"Ces personnes qui n'ont jamais été impliquées dans la recherche, elles ont aussi un petit complexe d'infériorité par rapport aux jeunes docteurs qui sont arrivés maintenant, et qui savent comment faire. Eux, ils disent: est-ce moi je suis de taille pour faire ceci? Est-ce que ça me réussira? Est-ce que je ne serai pas ridicule?". Omega, professeur
 
Ces changements dans l’identité professionnelle pour les professeurs sont liés au développement de la recherche dans les écoles étudiées. Le rôle de la recherche a souvent été perçu comme le changement le plus important pour les écoles de commerce étudiées, particulièrement puisque ceci était en opposition avec les raisons historiques de l’existence des écoles de commerce françaises, ainsi que l’extrait suivant le résume :
"Mais il faut bien comprendre le système, c'est que les écoles de commerce ont été créées justement pour répondre à un manque que l'université ne comblait pas. C'est-à-dire l'université produit, si vous me permettez cette malheureuse expression, des étudiants et les forme de manière théorique, avec peu de liens avec les entreprises. Et les écoles de commerce, à l'inverse, formaient des opérationnels supérieurs. Et on ne se préoccupait pas de la recherche. Et avec ces accréditations notamment, les écoles ont dérivé, se sont réorientés vers la recherche, donc en perdant peut être un peu ce qui faisait leurs caractéristiques. Sans avoir tous les moyens pour se comparer à l'université. Et de l'autre côté, l'université qui commence à tisser des liens avec le monde des entreprises. C'est le mouvement inverse. On essaie aujourd'hui, les écoles, de concurrencer les universités sur la recherche”. Alpha, directeur académique

La troisième dimension concerne l’axe formel-informel, en référence à la formalisation des processus, objectifs et structures. En effet, un mouvement de formalisation a été requis par les standards d’accréditation, de manière à ce que les écoles soient redevables en montrant les résultats atteints et l’amélioration. Une telle formalisation peut aussi être liée à une taille minimale attendue pour les écoles, de sorte qu’elles soient considérées comme des acteurs internationaux. En plus d’une taille accrue, le climat organisationnel dans plusieurs écoles est perçu comme différent. Globalement, cette dimension est liée à la manière dont les choses sont faites, d’où la question du « qui croyons-nous être en tant qu’organisation ? ». Plus précisément, de tels changements dans les compréhensions identitaires sont liés au développement de processus formels.
"On utilise beaucoup plus les processus et les procédures dans l’école, ce qui fait que l’école est moins spontanée. C’est un des défauts. On a encore cette base familiale, genre PME familiale qui n’appartient à personne […] Il y avait cette sorte de spontanéité pour faire les choses avant, simplement parce que les gens voulaient les faire, pour l’amour de leur travail. C’est comme une déclaration d’amour, si on commence à être obligé de la faire dans une forme particulière, bon voilà." Alpha, Vice-directeur

"Avant à l’école, il y avait un climat joyeux, un peu enfantin. Aujourd’hui, ce climat a disparu parce que tout doit aller dans des processus. Donc, il n’y a plus beaucoup de places pour le fun. Premièrement, c’est le professionnalisme dans tous les secteurs. Et au lieu d’avoir de grandes équipes qui font beaucoup de choses ensemble, on a créé des secteurs différents aujourd’hui, ça a été extrêmement découpé en secteurs. Ca perd un peu l’âme de l’école. On rentre dans des schémas. Ça, c’est sûrement un point que je considère comme négatif." Beta, Directeur financier

"On était dans une culture orale. Et le système d’accréditation nous a poussés à formaliser plus, à structurer plus… de sorte à en venir à une culture de l’écrit. Et le fait que cela soit dans un rapport d’auto-évaluation nous pousse à plus structurer que par le passé." Omega, Professeur

En même temps, les compréhensions identitaires peuvent être affectées dès qu’elles deviennent explicites et finalement traduites en affirmations à travers des missions, valeurs, etc. Dans ce sens, les exigences de l’accréditation de rendre la mission, la vision et les valeurs explicites est également perçue comme touchant les compréhensions identitaires dans toutes les écoles étudiées. 

Concernant les affirmations identitaires, nous observons que les écoles étudiées ont connu des modifications durant le processus d’accréditation. En effet, les écoles ont toutes réalisé des changements dans leurs déclarations identitaires après avoir reçu le label EQUIS. Par exemple, chacune a défini ou formalisé une vision et une mission, ou écrit un plan stratégique après la seconde accréditation. De façon intéressante, elles ont également changé leur nom d’école quelques mois après la première accréditation, abandonnant leur nom traditionnel d’école de commerce française (ex : ESC [ville]) pour devenir par exemple une « [ville] school of management », en utilisant le terme « management » pour remplacer le terme « commerce ». Ces changements furent également liés au processus d’accréditation, ainsi que l’extrait suivant l’illustre :
"Oui, notre nouveau nom est lié en quelque sorte à l’accréditation […] En fait, nous avions été informés par les auditeurs d’une confusion possible entre notre ancien nom français et notre nom anglais sur chaque face de nos anciennes cartes de visite. Et ils nous ont fait remarqués qu’ils serait plus simple d’avoir un seul nom". Beta, ancien directeur

En intégrant le terme “management” dans leur nouveau nom, les trois écoles étudiées ont souhaité (1) changer leur champ du commerce vers le concept plus large de gestion, (2) utiliser le mot “management” qui est compris à la fois en anglais et en français et (3) communiquer sur un changement d’une identité historique locale-managériale-informelle vers une nouvelle identité plus internationale-académique-formelle.

6. DISCUSSION
Dans un contexte de multiples logiques institutionnelles, cette recherche souligne le rôle de l’accréditation comme un déclencheur externe d’un changement identitaire. L’influence de l’accréditation a été reconnue dans les écoles étudiées comme accélérant un changement identitaire, bien que n’étant pas la seule pression à côté de la concurrence et des classements. Cette recherche introduit également et illustre la notion de changement radical (rapide et large) dans les attributs centraux, durables et distinctifs (identité organisationnelle), c’est-à-dire un changement identitaire radical, au sein de trois écoles de commerce françaises.  Les caractéristiques historiques des écoles étudiées de type « contre l’académisme universitaire » et « supportée localement et supportant les entreprises locales » ont été les traits distinctifs de l’ADN des écoles étudiées depuis leur création. Entre le premier échec de la candidature pour EQUIS et la première accréditation reçue, la période intermédiaire dura environ un an pour les écoles étudiées. Donc, un an fût suffisant pour promouvoir l’académisme qui avait été rejeté historiquement, soutenir un mouvement d’internationalisation à l’encontre de la volonté des Chambres de Commerce ayant une influence locale, et développer des mécanismes de formalisation contre « l’esprit traditionnel de famille » de sorte à pouvoir rendre des comptes à l’agence d’accréditation. Ces études de cas illustrent donc bien la notion de changement identitaire radical, et elles ont mis en avant trois dimensions identitaires pour les écoles de commerce : l’académisme, l’internationalisation et la formalisation. Contrairement aux travaux d’Elsbach & Kramer (1996), cette recherche a mis en avant trois dimensions identitaires qui sont transversales aux écoles dans leur totalité et ne concernent pas uniquement des ressources spécifiques (ex : étudiants, alumni) ou des activités (ex : des programmes innovants). De plus, ces trois dimensions ont émergé comme celles soutenant un changement identitaire radical, plutôt que celles soutenant des affirmations identitaires historiques. Ainsi, nous pensons que ces trois dimensions du changement identitaire radical pour les écoles de gestion représentent une contribution de cette recherche. 

D’un point de plus large, cette recherche éclaire le rôle des espaces concurrentiels créés par les classements nationaux en France, et comment ceux-ci ont poussé des écoles de commerce vers des procédures mimétiques d’accréditation, négligeant les dimensions historiques de leur identité organisationnelle. En effet, une raison essentielle pour laquelle les écoles étudiées sont entrées dans un processus d’accréditation était pour monter (du moins pour ne pas descendre) dans les classements français d’écoles de gestion (ex : le Figaro ou le Point). Un critère important pour les classements est en effet le nombre de labels d’accréditation détenus par les écoles de gestion. Vu le système d’éducation français hyper-concurrentiel basé sur des concours, la position des écoles dans les classements nationaux est fondamentale car elle permettra d’attirer le cas échéant de meilleurs étudiants tout en leur faisant payer un droit d’inscription plus élevé. Ainsi, un objectif important (ou une contrainte importante) pour les écoles de commerce françaises est d’être perçues comme de statut supérieur. En France, il y a en effet une forte attente sociale à voir les écoles de commerce comme supérieures aux universités. A cet égard, l’accréditation EQUIS peut avoir été considérée comme un mécanisme compétitif pour garder les écoles de commerce « au top ». Pourtant, les critères EQUIS n’étaient certainement pas tous compatibles avec l’identité historique des écoles de commerce françaises étudiées. Toutefois, la concurrence induite par les classements peut avoir aveuglé les écoles étudiées, les poussant à négliger l’étude de la compatibilité des critères d’accréditation avec leur identité historique et les forcer à sacrifier leur identité traditionnelle (locale-managériale-informelle) pour conserver un statut ou une identité sociale d’ « école au top ». Ainsi, une influence institutionnelle (logique nationale) pourrait modérer l’idée d’un changement identitaire radical au niveau organisationnel. Après tout, les écoles étudiées sont restées des « écoles au top » d’un point de vue institutionnel.

En outré, alors que la recherche antérieure sur le changement identitaire a insisté sur le rôle des déclarations identitaires et des noms, cette recherche suggère que le changement identitaire radical repose principalement sur des changements tangibles dans les ressources organisationnelles. Dans les cas étudiés, le recrutement de professeurs qualifiés enseignant en anglais et faisant de la recherche a joué un rôle important dans le changement identitaire des écoles ; Au total, les changements identitaires observés semblent provenir d’une combinaison de forces externes et internes.  Tandis que les écoles de commerce françaises étudiées étaient historiquement supportées par les Chambres de Commerce, le changement identitaire déclenché par les standards d’accréditation pourrait avoir créé une distance entre elles pour au moins deux raisons. Premièrement, les Chambres de Commerce sont supportées par des petites et très petites entreprises locales comme la « boulangerie du coin de rue » qui paient pour soutenir leur Chambre de Commerce. Ces entreprises locales ne trouvaient pas directement utiles que « leur » école s’engage dans un processus d’internationalisation. En conséquence, de telles entreprises pouvaient se demander pourquoi elles paieraient pour des écoles qui leur prêteraient moins d’attention. Deuxièmement, le développement des activités de recherche au sein des écoles de commerce n’est pas nécessairement bien perçu par les Chambres de Commerce puisque la recherche appartient historiquement aux universités françaises qui sont moins valorisées socialement que les écoles de gestion, ce qui est une particularité du système dichotomique d’éducation français. Toutefois, notre recherche révèle que les entreprises locales et les Chambres de Commerce ont progressivement compris qu’elles avaient aussi un intérêt indirect à ce que les écoles de gestion deviennent internationales et concentrées sur la recherche, principalement en termes d’image et attractivité régionale.

Ces résultats nous permettent de proposer quelques implications managériales. Premièrement, il semble nécessaire que, pour être accrédité, les changements organisationnels requis par l’agence d’accréditation soient au moins entamés. Il était frappant de lire des rapports d’accréditation mentionnant le développement observé d’une « capacité de recherche » basée sur le simple recrutement de personnel qualifié et une augmentation de budget et temps alloué à la recherche. Ceci tend à faire équivaloir la notion de « capacité de recherche » avec un simple ensemble de ressources. Parmi les écoles étudiées, aucune n’a attendu, par exemple, que ses nouvelles recrues n’aient publié dans les revues scientifiques avant de postuler à nouveau trois ans plus tard. Au contraire, elles ont recruté des professeurs qualifiés et réintroduit leur candidature immédiatement pour être accréditées. Par ailleurs, la « capacité de recherche » eut également de profondes implications pour l’identité professionnelle du corps professoral qui était ainsi redéfini autour de la recherche. Pour Omega, ceci a conduit à redéfinir ce qui était en réalité entendu par « recherche en gestion » et quels types d’outputs de recherches étaient en réalité attendus par les auditeurs. Deuxièmement, la vitesse du changement identitaire fut spectaculaire dans les cas étudiés. Après des années d’une identité historique élevée contre les universités, comment ces écoles de commerce françaises ont-elles pu commencer à imiter d’une certaine façon les universités sur le plan de la recherche ? A travers nos interviews, nous avons réalisé que les membres de ces écoles avaient créé du sens sur ces changements en voyant la recherche comme un moyen de mieux servir les entreprises, ce qui était la mission historique des écoles de commerce françaises. Ici, le rôle de la création de sens est important car il permet de voir progressivement une nouvelle identité (recherche) comme un moyen pour atteindre une ancienne identité (les besoins de l’entreprise). Cette idée souligne le rôle que les directeurs d’écoles de commerce peuvent avoir en créant et diffusant du sens au changement identitaire radical. Finalement, si le « succès » d’un tel changement radical peut être mesuré par l’obtention du label d’accréditation aux écoles étudiées, plusieurs entretiens font référence au côté obscur de ce succès, avec des personnes licenciées ou déprimées, particulièrement dans les membres les plus anciens du corps professoral. Il n’est d’ailleurs pas certain qu’un tel changement identitaire radical ait pu avoir lieu de cette manière dans un environnement universitaire sans une forte résistance au changement.

Cette recherche présente néanmoins de nombreuses limites, dont les principales sont les suivantes. Premièrement, il convient de relever que les interviews réalisées ont le risque d’un biais de rationalisation a posteriori des personnes interviewés. Grâce à  une triangulation des sources de données (rapports internes et externes, …), ce biais a été limité autant que possible. Deuxièmement, nous avons collecté des données limitées à travers le temps pour comprendre  le second processus de construction de sens, comme indiqué précédemment. Troisièmement, la garantie d’anonymat aux écoles participantes est une contrainte lourde pour décrire les études de cas, et donner des détails sur les contextes des organisations. Finalement, une comparaison avec des écoles qui ont d’abord échoué puis qui ont quitté le processus d’accréditation aurait été intéressante pour analyser la dynamique identitaire, puisqu’on peut s’attendre dans tels cas à ce qu’il n’y ait pas de changement identitaire en fin de compte. Toutefois, la sensibilité du traitement de tels cas ne nous pas permis d’accéder à de telles organisations.  

Finalement, plusieurs voies de recherche émergent de cette étude. Dans un contexte global où il y a une grande homogénéité des affirmations identitaires des écoles de gestion (déclarations de mission, vision et noms), les enjeux identitaires réels semblent reposer davantage dans des aspects opérationnels et être liés à des significations associées aux configurations de ressources. Ceci pose la question du lien entre le conformisme institutionnel des affirmations identitaires et la différenciation des compréhensions identitaires dans des contextes organisationnels spécifiques. Ensuite, bien que la gestion et la création d’affirmations identitaires se réfèrent typiquement à la dimension stratégique des accréditations, la mise en place d’un contexte pour stimuler et fixer simultanément des compréhensions identitaires apparaît comme plus important encore. En effet, le processus de création de sens semble être une base possible pour des déclarations identitaires révisées, et permet de créer du sens sur tout changement organisationnel successif. L’objectif d’un directeur confronté à un écart identitaire peut se concentrer sur la création d’un « processus encadré de création de sens », ce qui signifie créer un contexte pour permettre aux membres de ré-interpréter les attributs centraux et distinctifs de leur organisation. Ceci fait appel à plus de recherches sur le leadership durant des changements identitaires radicaux. En tout état de cause, le changement identitaire radical nécessite davantage d’efforts de recherche.
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