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Résumé

Plusieurs travaux qui s’intéressent a I’identité organisationnelle ont insisté sur son caractere
stable dans le temps (Albert & Whetten,1985) plut6t que sur son potentiel de transformation.
Dans le domaine des écoles de gestion, I’émergence de I’accréditation constitue un levier de
changement susceptible d’avoir un effet sur les bases identitaires des écoles. Pourtant, cet
angle d’analyse a été peu développé dans la littérature (Adam, Kvalshaugen, & Larsen, 2002;
Julian & Ofori-Dankwa, 2006). Notre recherche se propose de comprendre en quoi et
comment les processus d’accréditation peuvent avoir un impact sur I’identité
organisationnelle des écoles de gestion. Du point de vue du marché, les accréditations des
écoles de gestion sont souvent présentées comme des mécanismes susceptibles d’augmenter la
transparence du marché (Stensaker 2003), la Iégitimité des organisations (Westphal, Gulati &
Shortell, 1997), leur réputation (Hedmo, 2004) voire limiter la diversité de I’offre dans
I’enseignement supérieur (Proitz, Stensaker & Harvey, 2004). D’un point de vue
organisationnel, le processus d’accréditation est présenté comme un outil d’amélioration
continue (Harvey, 2004), de formalisation des processus voire de renforcement de la culture
bureaucratique au sein des écoles de gestion (Julian & Ofori-Dankwa, 2006). Ces effets
contrastés invitent a s’interroger sur le réle que I’accréditation joue dans la transformation des
écoles de gestion. Dans la lignée des travaux sur les changements identitaires de Hatch et
Schultz (2002), nous proposons un modéle de changement identitaire généeré par le processus
d’accréditation au sein des écoles de gestion. Plusieurs propositions théoriques sont
formulées afin de comprendre en quoi ces formes de labellisation contribuent a des
transformations profondes des modes de fonctionnement des écoles de gestion.

Mots clés: identité, changement, accréditation, routines, écoles de gestion
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1. INTRODUCTION

En insistant sur le caractére durable de I’identité, Albert & Whetten (1985) laissent entendre
que I’identité organisationnelle serait stable dans le temps. Toutefois, cela ne signifie pas
qu’elle n’évolue pas avec I’environnement. Selon Antunes & Thomas (2007), les écoles de
gestion font face a une crise d’identité et d’image. En particulier, I’émergence de
I’accréditation dans I’environnement des écoles de gestion implique des enjeux identitaires
qui semblent avoir été sous-estimés (Adam, Kvalshaugen, & Larsen, 2002; Julian & Ofori-
Dankwa, 2006). Si I’accréditation représente un enjeu stratégique important, il n’existe
cependant pas de consensus sur ses consequences. D’un point de vue externe, les labels de
qualité peuvent augmenter la transparence de marché (Stensaker 2003). En effet, les labels de
qualité fonctionnent comme des signaux sur un marché croissant. Ils peuvent également
contribuer a augmenter la Iégitimité d’une organisation (Stensaker & Harvey, 2006; Westphal,
Gulati & Shortell, 1997) a travers des comportements mimétiques. Selon Deephouse (1996,
1999), I’isomorphisme augmenterait effectivement la légitimité. Finalement, les labels de
qualité peuvent aussi améliorer la réputation (Hedmo, 2004) d’une organisation. Ceci est
spécialement le cas lorsque les organisations accréditées auparavant ont un statut élevé
(Peteraf & Shanley, 1997). Dans tous ces cas, les labels de qualité peuvent étre vus comme
faisant une nette différence entre des organisations accreditées et les non-accréditées.
Toutefois, ils peuvent également conduire a une réduction dans la diversité de I’enseignement
supérieur, a travers une homogénéisation des programmes et des méthodes (Proitz, Stensaker
& Harvey, 2004). D’un point de vue interne, le processus d’accréditation se présente comme
un outil d’amélioration continue (Harvey, 2004 ; Woodhouse, 2003). En effet, plusieurs
auteurs (Stensaker & Harvey, 2006; Proitz et al., 2004) affirment que les processus
d’accréditation assurent que des standards minimaux soient atteints, mais portent également
leur attention sur le développement organisationnel. D’autres auteurs insistent sur le caractére
bureaucratique des accréditations en les présentant comme un moyen de formaliser les
processus, ce qui conduirait en fin de compte a un type d’ « accréditocratie » (Julian & Ofori-
Dankwa, 2006). Dans ce cas, I’accréditation aurait un impact culturel, puisque la culture
deviendrait plus bureaucratique selon Cameron & Quinn (1999). Dans cette recherche, nous
nous intéressons aux impacts a la fois internes et externes de I’accréditation susceptibles de
transformer I’identité organisationnelle des écoles de gestion. Peu de recherches ont analysé la
facon dont I’accréditation pouvait impliquer des changements identitaires au sein des écoles
de gestion. Plusieurs auteurs ont appelé a plus d’études a la fois empiriques et théoriques sur

les conséquences des accréditations pour les écoles de gestion (Julian & Ofori-Dankwa,



2006). Dans la lignée des travaux de Hatch & Schultz (2002), de la théorie de I’identité
sociale (Asforth & Mael, 1989) et des routines habituelles (Brocklehurst, 2001; Burke, 1991),
nous proposons un modele des dynamiques identitaires générées par I’accréditation au sein
des écoles de gestion. Notre question de recherche peut donc étre formulée de la maniére
suivante : dans quelle mesure et comment [I’accréditation peut-elle changer I’identité

organisationnelle des écoles de gestion?

Notre article s’articule autour de trois parties. Tout d’abord, une revue de littérature sur
I’accréditation est proposée afin de préciser les enjeux de I’identité organisationnelle.
Ensuite, trois apports théoriques permettent d’enrichir notre compréhension des changements
identitaires et de proposer un modele original de Changement Identitaire a travers
I’ Accréditation (le modéle CIA). Enfin, des propositions théoriques sont suggérées et les
apports de la contribution discutés.

2. L’ACCREDITATION DES ECOLES DE GESTION

En tant que phénomeéne récent pour les institutions d’enseignement supérieur européennes,
I’accréditation s’est rapidement développée dans le champ du management (Hedmo, 2004).
Actuellement, les labels d’accréditation les plus connus mondialement concernent les écoles
de management’. Pour Harvey (2004), I’accréditation est un concept complexe ayant plusieurs
significations. Essentiellement, il s’agit de I’établissement ou de la ré-affirmation d’un statut,
une légitimité ou la pertinence d’une institution, un programme ou un module d’études.
Initialement, I’accréditation était un outil utilisé par les universités pour convaincre les autres
institutions que ses étudiants et cours pouvaient étre acceptés par celles-ci, et vice-versa.
Progressivement, elle est devenue une forme de « redevabilité » publique garantissant aux
acteurs a I’intérieur et a I’extérieur de la communauté d’enseignement supérieur qu’une

institution avait bien la capacité d’offrir des programmes de qualité.

Selon Harvey (2004), [I’accréditation peut avoir trois significations Premiérement,
I’accréditation est un processus appliqué a une organisation ou un programme.
Deuxiéemement, I’accréditation est un label que des institutions ou programmes peuvent

acquérir comme résultat d’une procédure d’évaluation. Troisiemement, I’accréditation

! Ceux-ci sont AACSB, AMBA et EQUIS. En juillet 2007, il y avait quelques 551 écoles accréditées par AACSB, 133 écoles avec des
programmes accrédités par AMBA et 110 écoles accréditées par EQUIS.



exprime la notion abstraite d’un pouvoir formel agissant a travers des décisions officielles sur

la reconnaissance ou non d’institutions ou de programmes d’études (Haakstad, 2001).

Dans une acceptation limitée, I’accréditation signifie un processus spécifique qui consiste a
attribuer un label de qualité (ou pas) aux regards de criteres particuliers d'une institution
candidate. Ces critéres peuvent étre concentrés sur les intrants (inputs), les processus ou les

extrants (outputs), ou toute combinaison de ceux-ci.

En tant que processus, I’accréditation repose sur un processus de contrdle et de suivi qui vise
a assurer une qualité et des standards satisfaisants. Bien que I’accréditation soit distincte de
I’évaluation et I’examen externe, il y a un certain degré de recouvrement entre ces différents
processus (Hamalainen, Haakstad, Kangasniemi & Lindeberg, 2001; Harvey, 2002;
Stensaker, 2003). Une différence importance réside dans le fait que I’évaluation et I’examen
externe fonctionnent sur I’hypothese que I’institution ou le programme fonctionne de maniére
appropriée. Dans les processus d’accréditation, les institutions ou programmes ne bénéficient
pas de cette présomption de qualité. Pour Hamalainen et al. (2001), I’accréditation est
différente de I’évaluation: bien que I’accréditation (processus) implique des procédures
d’évaluation, les évaluations peuvent (ou pas) avoir une fonction d’accréditation. Les mémes
auteurs précisent que les évaluations ont habituellement un grand nombre d’objectifs internes
qui n’aboutissent pas nécessairement sur une décision « oui/non » par rapport a certains

standards ou exigences externes.

En tant que résultat (« label »), I’accréditation peut étre de deux types en fonction de son
statut imposé ou volontaire. Le premier type peut étre décrit comme un droit d’entrée
obligatoire pour le marché ou une obligation légale, octroyée par des agences
gouvernementales (ex. NVAO en Flandre et aux Pays-Bas) : il s’agit d’une accréditation
statutaire (Harvey, 2002), une accréditation publique (Stensaker & Harvey, 2006) ou une
accréditation officielle (Hamalainen et al., 2001; Haakstad, 2001), qui donne un permis
d’opérer. Le deuxiéme type d’accréditation n’est pas obligatoire, il peut étre décrit comme un
démarqueur, et est donné par des organisations internationales dont la légitimité a eté
reconnue par une communauté entiere (ex. EQUIS): il s’agit d’une accréditation privée
(Stensaker & Harvey, 2006; Hamalainen et al., 2001).



En tant que pouvoir formel, I’accréditation peut porter sur différents niveaux organisationnels.
Plus précisément, le label peut étre attribué a une institution entiere — "institutional
accreditation" (Hamalainen et al., 2001) — ou a un programme — "subject (or program)
accreditation" (Hamalainen et al., 2001) ou encore *“specialized accreditation” (Roller,
Andrews & Bovee, 2003) — pour autant qu’ils respectent un ensemble de critéres de qualité.
Dans tous les cas, la méthodologie de I’accréditation est basée sur un processus qui articule
une auto-évaluation, une évaluation par des pairs, une analyse documentaire et des interviews.
L’agence externe d’accréditation peut étre une agence nationale ou une agence spécialisée

dans une discipline ou un organe régulateur ou professionnel faisant autorite.

Dans une perspective de changement d’identité organisationnelle, nous nous concentrons sur
I’accréditation vue comme un processus afin de mieux comprendre I’étendue et les modalités
des changements qu’elle entraine. De plus, I’accréditation institutionnelle semble plus
appropriée puisqu’elle concerne une organisation entiere, et pas seulement un de ses produits
ou programmes. Dans la lignée de Hedmo (2002), nous définissons donc I’accréditation
comme « un processus d’évaluation continue périodiquement soumis a la reconnaissance et
évaluation par une équipe accréditant, qui conduisent a I’acceptation ou le refus d’octroyer
un label de qualité a une organisation ». Lors du développement d’un groupe d’organisations
accréditées, une identité de groupe stratégique peut se développer (Peteraf & Shanley, 1997).
Il s’agit d’une identité symbolique (Adam et al., 2002) ou un modéle désirable (Wedlin, 2007)
pour les organisations non accréditées. Ainsi, les organisations qui entament un processus
d’accréditation aspirent visiblement aux attributs et statuts des membres accrédités, et peuvent
ainsi modifier leurs propres attributs. Ces changements pourraient entrainer des modifications
dans leur propre identité organisationnelle. Il convient de préciser ce que nous entendons par

identité organisationnelle.

3. L’IDENTITE ORGANISATIONNELLE DANS LA LITTERATURE

Le concept d’identité organisationnelle a été introduit par Albert et Whetten (1985), et est
défini comme I’ensemble des attributs centraux et durables’ d’une organisation qui la
distingue d’autres organisations. L’identité répond a la question « qui sommes-nous en tant
gu’organisation ?». La recherche sur I’identité a été intensivement menée en psychologie et
psychologie sociale (Puusa, 2006). Récemment, de plus en plus de recherches se sont
concentrées sur I’identité organisationnelle (Fiol, 2001; Fiol, 2002; Hatch & Schultz, 2002;

2 Ces attributs sont parfois appelés “CED attributes” dans la littérature ot “CED” signifie “Central, Enduring and Distinctive”



Ravasi & Schultz, 2006; Whetten, 2006). Deux courants de recherche principaux ont émergeée
dans la littérature organisationnelle et liée au marketing (Hatch & Schultz, 1997). La
littérature des organisations s’est intéréssée a I’identité organisationnelle alors que la
littérature en marketing s’est focalisée sur I’identité d’entreprise. Tandis que I’identité
organisationnelle se réfere largement a ce que les membres percoivent, ressentent et pensent a
propos de leur organisation, I’identité d’entreprise se centre plus sur les maniéres par
lesquelles le management exprime la vision et la stratégie aux parties prenantes externes.
Cornelissen et al. (2007) distinguent ainsi I'identité organisationnelle comme l'assemblage de
significations partagées, et l'identité d'entreprise comme Il'ensemble de produits qui
communiquent une image spécifique. Pour Gioia, Schultz & Corley (2000), I’identité

d’entreprise est plus proche d’une forme d’image projetée vers I’extérieur.

Ces deux courants de recherche se trouvent reposent sur deux approches épistémologiques
différentes. Whetten (2006) affirme que I’identité organisationnelle est présentée dans certains
cas comme une propriété subjective des organisations alors que dans d’autres cas, elle est
décrite comme une propriété vérifiable. Par exemple, Gioia et al. (2000) considerent
I’identité comme un construit dans uen perspective interprétativiste. En effet, I’identité
organisationnelle peut étre considérée comme un construit qui est soit mesuré (Ravasi &
Schultz, 2006) a travers des affirmations identitaires (définies comme les affirmations des
leaders décrivant qui sont les membres de leur organisation), soit appréhendé a travers des
compréhensions identitaires (définies comme les croyances partagées par les membres a
propos de leur identité en tant qu’organisation). Ravasi & Schultz (2006) présentent ces deux
conceptions ancrées dans des paradigmes épistémologiques différents, qui sont « I’acteur
social » pour les affirmations (Whetten & Mackey, 2002), et « le constructiviste social » pour
les compréhensions. Dans la lignée des travaux de Ravasi & Schultz (2006), nous soutenons
que les affirmations et compréhensions identitaires représentent deux dimensions centrales de
I’identité organisationnelle. Des exemples d’affirmations identitaires incluent le logo, le nom
de I’organisation ou sa mission (Hatch & Schultz, 2002), et résultent d’actions de création de
sens menees par les leaders organisationnels. Les compréhensions identitaires proviennent
plutdét d’actions faisant sens au travers de processus conduits par les membres de
I’organisation (Ravasi & Schultz, 2006). Forts de ces deux conceptions, nous définissons
I’identité organisationnelle comme « I’ensemble des attributs centraux, durables et distinctifs
d’une organisation qui résultent de I’interaction entre les affirmations identitaires des leaders

et les compréhensions identitaires partagées par les membres ». Afin de comprendre



comment I’identité organisationnelle, en tant que compréhensions et affirmations identitaires,
peut changer a travers le processus d’accréditation, trois champs théoriques sont mobilisés

dans la suite de ce travail.

4, CHAMPS THEORIQUES PORTANT SUR LA DYNAMIQUE IDENTITAIRE
L’accréditation en tant que processus est marquée par des échanges entre une organisation
candidate et une équipe externe. A ce titre, elle semble particulierement intéressante pour
comprendre comment I’identité organisationnelle peut étre transformée par ce type de
processus. Nous proposons de mobiliser le modéle de dynamiques identitaires développé par
Hatch et Schultz (2002) pour I’enrichir a la lumiére de la théorie de I’identité sociale
(Ashforth & Mael, 1989) et de I'approche des « routines habituelles » (Burke, 1991).

4.1. LE MODELE DE DYNAMIQUE IDENTITAIRE

Afin d’étudier les changements organisationnels au travers de I’accréditation, le modele de
dynamique identitaire de Hatch et Schultz (2002) est pertinent a plusieurs égards. Les auteurs
suggerent d’étudier le processus de dynamique identitaire via les liens entre I’identité et la
culture organisationnelle d’une part, et d’autre part, le lien entre identité et image d’autre.
Globalement, ils proposent quatre processus « génériques » pour expliquer les liens entre
culture, identité et image (voir Figure 1) :

- le processus de miroitement par lequel I’identité se refléte dans I’image d’autrui,

- le processus de réflexion par lequel I’identité s’appuie sur les valeurs culturelles propres a
I’organisation,

- le processus d’expression par lequel la culture organisationnelle se révele au travers de
manifestations identitaires,

- le processus d’impression par lequel les expressions de I’identité laissent des impressions

sur autrui.

Ce cadre théorique est un des premiers a intégrer les dimensions a la fois internes (culture) et
externe (image) de I’identité. 1l permet de tenir compte a la fois des effets de la culture
organisationnelle comme un contexte favorisant les définitions internes de I’identité
organisationnelle, et des images organisationnelles comme support de définitions externes de

I’identité organisationnelle.



3. L'identité exprime 1. L'identité est miroitée
des valeurs culturelles dans 'image d’autrui
Expression Miroitement
Culture ldentité Image
Réflexion Impression
2. L'identité est réfléchie 4. L'identité exprimée laisse
dans la culture des impressions sur autrui

Figure 1: Le modele de la dynamique identitaire
(Hatch & Schultz, 2002)
Une des limites du modele proposé par Hatch et Schultz (2002) est de ne pas explorer en
détails la facon dont les quatre processus genériques peuvent se concrétiser dans les
organisations. Nous proposons donc d’explorer ces processus de changement dans un

contexte empirique original centré sur les processus d’accréditation.

Afin de mieux apprehender le processus de changement interne (relations culture-identité) et
externe (relations identité-image), nous mobilisons dans la section suivante deux cadres

théoriques stimulants : la théorie de I’identité sociale et I'approche des routines habituelles.

4.2. LA THEORIE DE L’IDENTITE SOCIALE

La théorie de I’identité sociale est particulierement intéressante pour étudier I’effet de
I’accréditation sur les écoles de gestion. En effet, cette théorie insiste sur les processus
cognitifs d’auto-catégorisation par lesquel les individus construisent leur identité sociale en
voulant appartenir a des groupes spécifiques tels qu’un réseau professionnel, un parti
politique, etc. (Asforth & Mael, 1989 ; Hogg & Terry, 2000). Selon cette théorie, les
individus tendent a classer les autres et eux-mémes dans différentes catégories basées par
exemple sur le genre, I’4ge ou I’appartenance a une organisation. Bien que cette théorie
concerne initialement des individus, nous suggérons de I’élargir aux leaders organisationnels
qui définissent les affirmations identitaires de I’organisation (Elsbach & Kramer, 1996 ;
Labianca, Fairbank, Thomas, Gioia & Umphress, 2001). Cette théorie est donc utile pour
comprendre comment un leader compare et catégorise son organisation par rapport a un

groupe référent d’organisations accréditées (Peteraf & Shanley, 1997). Selon Whetten (2006),



les organisations acquierent une identité sociale sur base du secteur auquel elles
appartiennent, de la forme organisationnelle qu’elles utilisent, et a travers leur appartenance a
des organismes d’accréditation. En d’autres termes, I’entrée dans un groupe contribue a la
construction d’une identité. Dans cette lignée, Labianca et al. (2001) affirment que le choix
d’une «cible d’émulation » au sein d’un secteur ne se réduit pas au simple choix d’une
organisation structurellement similaire mais d’une organisation ayant plutét des attributs
semblables comme la réputation, I’image et I’identité organisationnelle. Pour ces auteurs, les
leaders d’universités catégorisent leur organisation selon des caractéristiques valorisées par
I’identité désirée. Le processus d’auto-catégorisation semble éclairer les raisons pour
lesquelles les leaders positionnent leur propre organisation comme candidate a I’accréditation.
La reconnaissance par les pairs et I’acceptation des criteres d’accréditation reflétent une
identité organisationnelle désirée. Ce processus d’auto-catégorisation issu de la théorie de
I’identité sociale permet de mieux appréhender la boucle externe du modele de Hatch et
Schultz (2002).

4.3. L'APPROCHE DES « ROUTINES HABITUELLES »

L approche des «routines habituelles » ameéliore également notre compréhension de la
maniére dont I’accréditation est susceptible de changer I’identité organisationnelle. Cette
approche (Brocklehurst, 2001 ; Burke, 1991 ; Thatcher & Zhu, 2006) stipule que I’identité
résulte d’un processus continu d’activités habituelles qui conferent un sens de structure et de
cohérence dans la vie quotidienne des organisations. De ce point de vue, I’expérimentation et
I’exploration de routines peuvent aider a définir une identité (Thatcher & Zhu, 2006). A cet
égard, une caracteéristique récurrente de I’identité semble étre ses relations avec ce que les
individus ou les organisations font (Fiol, 1991; Hatch & Schultz, 1997), leurs « routines
habituelles » (Tatcher & Zhu, 2006), leurs comportements (Fiol, 2001), leurs actions (Ravasi
& Schultz, 2006) et leurs pratiques (Nag, Corley & Gioia, 2007). Ces routines habituelles
peuvent étre touchées par les processus d’accréditation qui exige souvent de nouveaux
processus de qualité, de nouvelles politiques de recrutement, de nouveaux programmes et
activités de recherche, et/ou de nouveaux mécanismes de sélection d’étudiants. Prises
ensemble, ces activités habituelles requierent des allocations spécifiques de ressources, qui in
fine induisent des croyances partagées parmi les membres de I’organisation a propos de leur
identité organisationnelle. Ainsi, les ressources semblent jouer un rdle important (Glynn,
2000) dans la construction d’une identité, puisque I’allocation des ressources soutient et

reflete les priorités et valeurs. Pour Sillince (2006), les discours managériaux sur les



ressources valorisables, rares et inimitables sont les fondations mémes de [I’identité
organisationnelle. Finalement, les configurations de ressources sont importantes pour
I’identité car elles soutiennent les routines qui, en structurant la vie organisationnelle,
participent a la définition des compréhensions identitaires. Le processus de routinisation des
actions habituelles est basé sur des configurations de ressources spécifiques et permet de

mieux appréhender la boucle interne du modele de Hatch et Schultz (2002).

En conclusion, le modele théorique développé par Hatch et Schultz (2002) semble stimulant
pour étudier les dynamiques identitaires générées par les processus d’accréditation au sein des
écoles de gestion. Enrichi des théories de I’identité sociale et des routines habituelles, ce
modeéle permet de comprendre le changement identitaire au travers de processus d’auto-
catégorisation (appartenance désirée a une communauté exclusive) et de routinisation
(cohérence organisationnelle). 1l explique les moteurs a la fois interne et externe de la
dynamique identitaire provoquée par le processus d’accréditation. Nous proposons ci-apres un
modele de changement identitaire qui semble expliquer le processus de changement géneré

par I’accréditation au sein des écoles de gestion.

5. MODELE DE CHANGEMENT IDENTITAIRE VIA L’ACCREDITATION

Sur base des arguments développés précédemment, nous proposons un modele théorique de

Changement Identitaire au travers de I’ Accreditation (modele CIA) dans la Figure 2.

4. L'identité exprime 2. L'identité est miroitée
des valeurs culturelles dans I'image d’autrui
i mTmTT ST ! ifi Envoyéea [T T TTTTTT Aboutit 3
Soutient ! Routines 1 Justifient Y ' Evaluation de | ouma
! organisationnelles ! ! la qualité '
_____________________________ 1
___CULTURE___, meee-——-IDENTITE _______ _____IMAGE ___,
' Valeurs i Boucle interne ! Compréhensions {——) Affirmations | Boucle externe | Label de qualité i
R I e e e e e e e e = = ————— 1 g
== === m o s e ] T oI
| Configuration de ! ' Auto- !
- I Catégorisation ;
Refléte | ressources 1\ Influence Exprime ! 9 | Est comparé
L T 1
3. L'identité est réfléchie 1. L'identité exprimée laisse
dans la culture des impressions sur autrui

Figure 2 : Un modéle de Changement Identitaire a travers I’Accréditation (modéle CIA)
(adapté de Hatch & Schultz, 2002)
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Ce modele suppose que I’identité organisationnelle résulte bien d’une interaction entre
affirmations et compréhensions identitaires (Ravasi & Schultz 2006). Il explique par ailleurs
la maniere dont les quatre processus génériques — miroitement, réflexion, expression,
impression — se concrétisent dans les écoles de gestion engagées dans un processus
d’accréditation. Ci-apres, nous présentons le modele CIA et développons un ensemble de

propositions a tester.

5.1. LE MODELE CIA POUR COMPRENDRE L’EFFET IDENTITAIRE DU PROCESSUS

D’ACCREDITATION

Adapté du modele de Hatch et Schultz (2002), le modéle CIA explique le processus de
changement en différentes phases. Premiérement, le processus de miroitement correspond a
I’étape de « confirmation d’éligibilité » qui consiste en I’appréciation par un comité de
I’éligibilité de I’école sur base de son profil (affirmation identitaire) et de ses perspectives
(identité future possible). 1l en est de méme pour I’étape de décision (finale) d’accréditation,
qui vise a donner ou non le label d’accréditation et qui reflete une correspondance entre des
affirmations identitaires et les standards d'accréditation. La réception du rapport des auditeurs
par I’école candidate est également relative au processus de miroitement. Dans ce contexte, le
processus de miroitement se concrétise par une évaluation de la qualité qui peut prendre des
formes différentes. Ensuite, la dynamique identitaire passe par un processus de réflexion qui
se traduit par des changements organisationnels requis par les critéres d’accréditation. lls se
concrétisent notamment par des changements de configurations de ressources (ex:
recrutements, financement, etc.).Deuxiemement, le processus d’expression correspond a la
production d’un rapport d’autoévaluation. L’écriture d’un rapport d’autoévaluation oblige en
effet les écoles a comprendre et exprimer leur position stratégique et configuration de
ressources, leurs forces et faiblesses, donc a démontrer une bonne connaissance d’elles-
mémes. Il s’agit donc d’une (nouvelle) routine de collecte d’informations. D’autres routines
organisationnelles peuvent ensuite apparaitre ou étre modifiées comme les programmes
d’enseignement ou les séminaires de recherche. Troisiemement, le processus d’impression
comprend la soumission du rapport d’autoévaluation a I’agence d’accréditation. De méme,
I’audit « par des pairs » est lié au processus d’impression, puisque les auditeurs y rencontrent
les expressions de I’identité organisationnelle au travers de visites et interviews qu’ils
résumeront dans un rapport. Quatriemement, le dossier de candidature initiale est également

lié au processus d’impression, puisque les écoles candidates expriment ainsi leur motivation
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pour une image désirée et/ou leur souhait d’une identité reconnue. Ces derniéres étapes
peuvent donc étre interprétées comme la concrétisation d’une auto-catégorisation collective

dans le groupe d’écoles accréditées.

Un des apports du modeéle CIA est de proposer une séquence des étapes du processus de
transformation identitaire différente du modeéle initiale de Hatch et Schultz (2002).
Chronologiquement, il semble raisonnable de soutenir I’idée que le processus d’accréditation
débute par une auto-catégorisation dans un groupe d’écoles accréditées. Comme Wedlin
(2004) I’affirme, la formation de I’identité organisationnelle des écoles de gestion est tres
clairement influencée par le modele général de I’école de gestion internationale. Dans le
processus d’accréditation, les écoles candidates sont supposées reconnaitre et accepter un
modeéle d’école de gestion — incarné par un label — qui est défini par des standards
d’accréditation. Deuxiémement, les caractéristiques de I’organisation candidate sont
comparees a des standards. Ensuite, un feedback est envoyé a I’organisation, aboutissant soit
a une correspondance (ou un écart) entre les affirmations identitaires et les standards. Selon le
type de feedback, un changement dans les configurations de ressources et les routines
organisationnelles peut étre requis. Troisiemement, dans le cas d’un écart, les affirmations
identitaires sont infirmées et, afin d’atteindre une correspondance ultérieure, des changements
dans les configurations de ressources sont requis, ce qui a son tour influence les valeurs
culturelles de I’organisation. Quatriemement, de nouvelles hiérarchies de valeurs soutiennent
les changements de routines qui finalement conduisent a des changements dans les
compréhensions identitaires partagees. Les étapes 3 et 4 correspondraient en fait a ce que
Hatch (1993) a qualifié de construction d’un contexte historique hors duquel les membres
organisationnels retirent du sens. En effet, si des changements internes sont requis, cela
implique en premier des ressources, par exemple, a travers le besoin de nouvelles recrues,
d’équipements, alliances ou structure de gouvernance. Ensuite, les changements de
configurations de ressources indiquent de nouvelles valeurs — par exemple, le contrdle et/ou la
flexibilité — et supportent finalement de nouvelles routines, par exemple des activités de
recherche et d’enseignement. Par ailleurs, les routines donnent un sentiment de structure qui
aide a construire des compréhensions partagées sur I’identité. Les routines contribuent a un
contexte organisationnel qui fait sens, ainsi que Hatch (1993) le mentionne. Dans le modele
proposé, les étapes 1 et 2 consistent en une boucle externe intégrant I’image, alors que les
étapes 3 et 4 font partie d’une boucle interne impliquant la culture.
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5.2. MOTEUR DE CHANGEMENT EXTERNE : ENTRE IDENTITE ET IMAGE

Plusieurs auteurs (Deephouse, 2000; Gioia & Corley, 2002; Gioia et al., 2000 ; Rindova,
Williamson, Petkova & Sever, 2005) reconnaissent I’importance croissante de I’image a notre
époque. A cet égard, I’accréditation en tant que changement stratégique implique un choix
stratégique qui peut étre résumé comme suit: rejoindre un groupe d’organisations qui sont
désirables par leur image de qualité. Dans ce contexte, la théorie de I’identité sociale est
particulierement pertinente puisqu’elle repose sur les hypotheses que des entités se
catégorisent sur base de différents criteres (Asfhorth & Mael, 1989; Hogg & Terry, 2000).
Dans le cas de I’accréditation, le critere principal serait la possession d’un label de qualité,

impliguant I’inclusion ou non dans une communauté réputée et relativement exclusive.

En analysant davantage I’image, force est de constater que deux perspectives peuvent étre
considerées : soit I’image est une conception interne qui inclut les perceptions propres ou
communiquées par des membres de I’organisation, soit I’image est fondée sur les perceptions
de tiers (Hatch & Schultz, 1997; Gioia et al., 2000; Whetten, 2006). Dans ce cas, la
perspective externe de I’image serait proche du concept de réputation. D’autres auteurs
utilisent différentes significations au concept d’image. Par exemple, Labianca et al. (2001)
suggerent que I’image est une notion interne tandis que la réputation adopte une perspective
externe. Whetten & Mackey (2006) suggérent que I’image est un signal envers les autres,
alors que la réputation est un feedback recu d’autrui. Pour Gioia et al. (2000), la seule
différence entre la réputation et I’image, est que la réputation implique une évaluation globale
a long terme tandis que I’image, a travers son approche externe, est plus liée a des
impressions transitoires qui concernent des évenements éphémeres et/ou plus limités. Hatch &
Schultz (1997) adoptent une définition plus complexe de I’image, combinant les approches du
marketing et de la théorie des organisations. Dans ce papier, nous définissons I’image comme
le « niveau de qualité percu par I’extérieur, qui peut étre signalé aux tiers a travers un label
de qualité — correspondant aux criteres d’un modéle de qualité — qui est désiré par une

organisation candidate, et est octroyé ou refusé par une organisation externe accréditant ».

Le désir d’étre catégorisé comme membre d’une communauté serait d’autant plus fort que les
membres actuels de cette communauté ont un statut et une réputation élevés (Peteraf &
Shanley, 1997). De plus, I’existence d’un label désirable peut impliquer une nouvelle

définition de I’identité organisationnelle qui sera concrétisée a travers le choix stratégique
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d’entrer dans le processus d’accreditation. Un tel choix concerne une organisation dans son
ensemble et est susceptible d’étre traduit dans de nouvelles affirmations identitaires qui sont
proposeées par les leaders organisationnels. Toutefois, les affirmations ne sont pas suffisantes
pour obtenir un label de qualité. Une fois comparées avec les standards d’accréditation, les
affirmations identitaires peuvent paraitre éloignées des standards, ce qui conduit a remettre en
question I’auto-catégorisation initiale. Au contraire, les affirmations identitaires peuvent
rencontrer les standards d’accréditation et confirmer ainsi I’auto-catégorisation initiale. Dans
tous les cas, la boucle entre identité et image est marquée par un processus d’auto-
catégorisation initiale et un processus d’évaluation de la qualité mettant en avant un écart (ou

un alignement). Dans cette lignée, nous formulons la proposition théorique suivante :

Proposition 1. L’accréditation modifie les compréhensions identitaires (croyances
partagées) si les affirmations identitaires des leaders entrainent un écart entre une auto-
categorisation collective des membres de I'école candidate et I’évaluation de la qualité

effectuée par I’agence d’accréditation.

5.3. MOTEUR DE CHANGEMENT INTERNE : ENTRE IDENTITE ET CULTURE

Outre le fait d'intégrer un groupe désirable, I’accréditation peut également impliquer des
changements culturels (Julian & Ofori-Dankwa, 2006) au sein des écoles de gestion. Plus
particulierement, I'approche des routines habituelles (Burke, 1991 ; Brocklehurst, 2001) est
utile dans la mesure ou le processus d’accréditation en tant que changement stratégique
implique des modifications dans les activités organisationelles (Fiol, 1991; Hatch & Schultz,
1997, Ravasi & Schultz, 2006) et les pratiques (Nag et al., 2007). En effet, les hypotheses et
croyances culturelles sont exprimées dans un réseau de pratiques formelles et informelles, et
d'artefacts visuels, verbaux et matériels qui representent les élements les plus visibles,
tangibles et audibles de I’organisation (Ravasi & Schultz, 2006). Il apparait donc que des
nouvelles routines ou ressources sont susceptibles de créer de nouvelles compréhensions
partagées et valeurs, entrainant ainsi un changement dans la culture organisationnelle (Hatch,
1993).

Dans la lignée des travaux de Schein (1985), nous définissons la culture organisationnelle

comme «un contexte organisationnel tacite et émergent caractérisée par des valeurs et
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principes spécifiques « . Ces valeurs influencent les hypotheses sous-jacentes aux routines
organisationnelles, et qui sont concrétisées par les artefacts et configurations de ressources.

Fondamentalement, les routines sont des activités usuelles supportées par un ensemble de
ressources (Grant, 1991). Ainsi, la création d’une nouvelle routine peut exiger I’acquisition ou
le développement de nouvelles ressources (D’Aveni, 1996). Selon Hatch (1993), les artefacts
résultant de valeurs et attentes maintiennent ou réaffirment ces valeurs et attentes, tandis que
les artefacts produits par une autre culture ou des "forces non alignées avec ces valeurs
culturelles” — par exemple, l'accréditation dans certaines écoles — pourraient introduire des
artefacts qui, rétrospectivement, défient les valeurs et attentes. Dans la suite de ces arguments,
des ressources nouvellement acquises dans le processus d’accreditation peuvent soit maintenir
ou défier la culture organisationnelle existante. De maniére subséquente, tout changement
dans la culture maintient ou défie les routines existantes. Finalement, les membres d'une
organisation pourraient intégrer les changements de compréhensions identitaires a travers de
nouvelles routines (Feldman & Rafaeli, 2002). Ainsi, il y aurait une boucle entre de nouvelles
compréhensions identitaires et des changements dans la culture organisationnelle, concrétisée
par des modifications dans les configurations de ressources et les routines. L'approche des
« routines habituelles » est donc utile pour décrire I’effet de I’accréditation sur I’identité

organisationnelle. Nous formulons donc la proposition suivante :

Proposition 2. L’accreditation modifie les affirmations identitaires des leaders si elle
entraine une reconfiguration des ressources de I'école, la modification des routines

organisationnelles existantes ou la création de nouvelles routines.

5.4. MOTEUR DE CHANGEMENT IDENTITAIRE: ENTRE AFFIRMATIONS ET COMPREHENSIONS

IDENTITAIRES

Dans le modele CIA, I’identité organisationnelle résulte d’une interaction continue entre
affirmations et compréhensions. Il s’agit donc d’un construit dynamique (Gioia et al., 2000;
Hatch & Schultz, 2002; Ravasi & Schultz, 2006). En incluant les affirmations et
compréhensions identitaires dans un cadre dynamique, le modele CIA articule a la fois les
approches de création de sens et de diffusion de sens de I’identité, c'est-a-dire a la fois la
maniére la plus et la moins rapide de changer I’identité. L’identité organisationnelle résultera

donc d'écarts ou d’alignements successifs entre affirmations et compréhensions identitaires. Il
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apparait que le changement identitaire peut s’appréhender au travers de ces deux dimensions :
compréhensions et affirmations identitaires.

Toutefois, rien ne prédit que l'accréditation modifie toujours l'une ou l'autre de ces
dimensions voire les deux. Il importe donc d'envisager différents cas de figures qui sont

représentes dans la Figure 3:

Compréhensions Compréhensions
identitaires inchangées identitaires modifiées
(A) (B)
Affirmations Renforcement Changement
identitaires inchangées Identitaire Culturel
o (©) (D)
_ Affirmations Changement Changement
identitaires modifiées d’ Image Identitaire

Figure 3 : Impact de I'accréditation sur les affirmations et compréhensions identitaires

Au regard de la figure 3, nous défendons l'idée que les affirmations identitaires et les
compréhensions identitaires doivent étre modifiées pour qu'un changement de I'identité
organisationnelle (cas D) ait lieu. En particulier, le cas A correspond au cas des écoles ou
I'accréditation n'aurait ni modifié les affirmations identitaires ni les compréhensions
identitaires. Le cas B correspond au cas des écoles qui auraient décidé de s'inspirer des
standards d'accréditation pour modifier leur fonctionnement interne, entrainant un
changement culturel, sans affichage externe d'un label qualité. Le cas C correspondrait aux
écoles ou l'accréditation aurait entrainé une intensification de la communication externe,
utilisant notamment le label d'accréditation sans avoir modifié leur fonctionnement ni les
compréhensions identitaires de leurs membres. Enfin, le cas D correspond aux écoles ou il y a
eu & la fois une modification des affirmations identitaires et des compréhensions identitaires.
Nous suggérons que, seul, ce dernier cas entraine véritablement un changement identitaire au
sein des écoles de gestion passant a travers le processus d'accréditation. Nous formulons donc

la proposition suivante:

Proposition 3. L’accréditation change I’identité organisationnelle des écoles de gestion

si et seulement si elle modifie a la fois les affirmations et compréhensions identitaires.
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6. DISCUSSION

A plusieurs égards, le modele CIA améliore la compréhension des dynamiques identitaires
générées par les accréditations au sein des écoles de gestion. Premiérement, le modéle répond
a certaines questions ouvertes dans la littérature sur I’identité organisationnelle, a travers une
articulation de différentes perspectives. Deuxiémement, la partie organisationnelle du modele
integre une réflexion sur les routines présentées comme une source potentielle de changement,
pouvant défier I’identité organisationnelle. Le modéle CIA met I’accent sur le r6le paradoxal
des routines par rapport a I’identité. Troisiemement, les conditions et modalités
d'opérationnalisation du modele sont discutées et, des voies de recherche empirique
suggerées.

De plus en plus de chercheurs et de praticiens sont attirés par le theme de I’identité
organisationnelle, tandis que de nombreuses questions restent ouvertes dans la littérature,
notamment sur ses racines théoriques et sa conceptualisation (Ravasi & Van Rekom, 2003).
Le modéle théorique propose dans cet article combine la théorie de I’identité sociale et des
routines habituelles au modele de la dynamique identitaire développé par Hatch et Schultz
(2002). Tandis que la theorie de I’identité sociale est orientée vers la boucle externe du
modéle, puisqu’elle implique une comparaison avec une autre entité, I'approche des routines
habituelles est plus orientée vers la boucle interne. Ces apports théoriques se sont revélés
pertinents pour construire un modele de changement identitaire des écoles de gestion au
travers de I’accréditation. Notre modeéle théorique propose de définir I’identité comme un
alignement entre des affirmations (externe) et des compréhensions (interne) identitaires et
d’expliquer le processus par lequel I’accréditation peut transformer I’identité

organisationnelle des écoles de gestion.

Les travaux de Nelson et Winter (1982) présentent les routines comme des programmes, de la
connaissance tacite, la mémoire organisationnelle, les aptitudes de I’organisation. En tant que
programmes historiques, les routines assurent une mémoire organisationnelle au cceur du
concept d'identité. En tant qu’activités usuelles, les routines peuvent renforcer ou défier
I’identité organisationnelle, qui nécessite elle-méme un équilibre entre changement et
continuité (Ravasi & Schultz, 2006). Comme Gioia et al. (2000) I’affirment, le paradoxe est
que les organisations doivent a la fois changer tout en restant fideles a leurs racines. L’idée
d'équilibre dans le temps est récurrente dans la littérature sur I'identité organisationnelle, de
méme que celle d'un équilibre dans I'espace entre le fait d’étre différent et identique aux

autres (Brewer 1991, Deephouse 1999). L'analyse des changements dans les routines
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organisationnelles lors du processus d’accréditation semble constituer un axe de recherche
intéressant.

Il conviendra bien sOr de mettre le modele théorique proposé dans cet article a I’épreuve des
faits. Un dispositif qualitatif d’études de cas multiples semble tout a fait indiqué. En effet, il
permettrait de renforcer la validité interne de la recherche par une méthode de triangulation
des données empiriques. Les sources d'informations consisteraient en une analyse fine des
rapports d'accréditation remises par les écoles candidates, de documents publics (affirmations
identitaires), couplés a des interviews avec différents acteurs organisationnels (responsables
de programmes, chercheurs, enseignants, responsables des relations aux entreprises, etc.) et de
I’observation non participante (compréhensions identitaires). L’échantillonnage théorique
pertinent devrait prendre en compte des variables telles que la taille, I'dge de I’école,
I'environnement institutionnel et le type de gouvernance de I'école. De plus, nous suggérons
de mobiliser des écoles qui ont obtenu I’accréditation directement ou pas, pour un an, trois ans
ou cing ans ou qui ne I’ont pas obtenu afin de comparer les trajectoires. Enfin, il serait
intéressant de tester si I’on observe des différences entre les écoles de pays anglo-saxons et les
autres étant donné que les processus d'accréditation sont menés en langue anglaise et que la

philosophie originale des accréditations trouve souvent sa source dans le monde anglo-saxon.

7. CONCLUSION

Le processus d’accréditation constitue un enjeu identitaire pour les écoles de gestion. Pour
certaines d’entre elles, I’accréditation génére un changement stratégique susceptible de
modifier leurs fondements culturels et leur image. Notre article propose un modele original de
compréhension du changement identitaire généré par le processus d’accréditation au sein des
écoles de gestion. Il combine et articule différentes théories liées a I’identité en tant
gu’interactions entre des facteurs organisationnels (internes) — tels que la culture, les
ressources, les routines — et I’image (externe). Bien que le modele porte sur des accréditations
au sein des écoles de gestion, il est probable qu’il puisse s’étendre a d’autres types de
certifications, dans d’autres secteurs. Le modele théorique proposé demande une mise a
I’épreuve sur des terrains empiriques de qualité. Ravasi et Van Rekom (2003:129) invitent
d’ailleurs les chercheurs a confronter les modeles théoriques portant sur I’identité
organisationnelle a une validation empirique rigoureuse. Il conviendra, dans des travaux
ultérieurs, de mettre en place un dispositif de recherche longitudinal et qualitatif afin
d’appréhender le processus de changement identitaire initié par I’accréditation au sein des

écoles de gestion.
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