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L’associé est-1l un auditeur comme les autres ?
La construction de ’identite de ’associe

dans les cabinets Big 4 en France
Garnier CLAIRE

Abstract:

The paper operationalizes the concept of identity conversion to account for the process of becoming an audit partner
ina Big 4 Firm. So far, literature has sought to document the identity construction of auditors based on field auditors
or managers, overlooking the population of partners. The interactionist concept of career enables us to consider
cooption as the turning point of a process that began the first day at work, and continues throughout the individual’s
career inside the firm. Through 25 life stories and 16 in-depth interviews, we show that auditors need an identity
conversion to become partners, both from an individual perspective and through other auditors’ eyes. It requires from
them to solve conflicting expectations and to master informal ways of promotion, to finally complete the process of
the making of a partner in a Big 4 Firm.

Key words: Audit partners, careers, promotion-to-partner process, identity conversion, symbolic interactionism.

Introduction

Notre recherche part du postulat qu’étudier ceux qui forment la structure nous permet de mieux
comprendre I’organisation et son fonctionnement. Les Big 4 sont des firmes de services professionnels
organiséesen partnership, dont1’associéest lafigure centrale, au coeur du processus de décision. Jusqu’a
présent, aquelquesrares exceptions (Carter & Spence, 2014; M. Covaleski, Dirsmith, Heian, & Samuel,
1998; Gendron & Spira, 2010; Lupu & Empson, 2015), les recherches concernant les associés ont
essentiellement porté sur 1’étude de la structure organisationnelle des cabinets et sur le role des associés
dans les grandes institutions ou dans les organismes de régulation. La sociologie des professions
s’intéresse & I’identité de I’auditeur en se basant sur 1’étude des auditeurs de terrain ou des managers, en
se centrant sur I’idée d’un « moule » comportemental qui fagonnerait 1’identité professionnelle des
auditeurs, et lesconditionneraitadevenirassocié (Anderson-Gough, Grey, & Robson, 2001; Grey, 1998;
Kosmala & Herrbach, 2006). Toutefois, peut-on extrapoler 1’identité de 1’auditeur al’associé, et voiren



lui le produit d’un moule ? L’associé est-il un auditeur comme les autres ?

Afin de répondre a cette interrogation, nous avons voulu comprendre qui sont les associés d’audit, en
étudiantle processus de construction de leur identite de professionnel, en posant laquestion de recherche
suivante : Comment devient-on associé d’audit dans un cabinet Big 4 ?

Pour répondre a cette question, nous nous appuyons sur notre expérience professionnelle de 4 ans en
cabinetainsiquesur4lentretiensaupresd’auditeursou ex-auditeurs, dont25associésinterrogésselonla
méthodologie des récits de vie. Nous avons alors analysé le systeme de promotion de ces cabinets, en
considérant]’associéetson processusde devenirsurladuréedesacarriere, ennousappuyantsurun cadre
théorique interactionniste, qui place I’individu, et son libre arbitre au cceur de la structure organisationnelle
et considére le devenir comme un processus longitudinal de conversion identitaire (Dubar, 1991; Hughes,
1958).

Nous montrons, avec cette étude, que la construction identitaire des associés se déroule en deux temps,
dans un processus longitudinal de conversion identitaire que nous précisons. Nous contribuons alors a
mieux comprendre le systéme de promotion a I’association en cabinet Big 4, en mettant en évidence le
coté informel et I’importance du mentoring dans le processus du devenir associé. Ce focus
microsociologique sur les associés de la partnership permet de mieux saisir les individus qui forment la
structure, prennentles décisions ou choisissent les orientations stratégiques du cabinet, et contribue ainsi
aunemeilleure compréhension du fonctionnement de lastructure organisationnelle des cabinets Big 4.

La suite de I’article se décompose de la fagon suivante : dans la prochaine section, nous explorons les
apports théoriques de la littérature comptable et organisationnelle sur I’identité de I’auditeur, avant de
proposer, dans lasection suivante, une grille de lecture interactionniste, a partir du conceptde conversion
identitaire (Dubar, 1991; Hughes, 1958). Puis, nous abordons la méthodologie utilisée pour traiter notre
question de recherche, que nous mettons ensuite en ceuvre pour analyser les résultats de notre étude
empirique dans les cabinets Big 4 en France. Nous discutons alors les résultats en les mettant en
perspectiveaveclarechercheactuelleenmettantenévidencel’importancedumentoratetdesmanceuvres
politiques informelles dans le processus de promotion a I’association, tout en dégageant des pistes de
recherche futures.

Les apports théoriques des littératures comptable et organisationnelle
1.1. Qu’est-ce qu’étre un professionnel de I’audit dans la littérature?

Si I’auditeur est considéré comme un professionnel, ¢’est avant tout grace a la maitrise d’un savoir
complexequiledistinguedesautres,etnotammentdesesclientsetlui conféresacrédibilitéetsonprestige
(Abbott, 1988). Les caractéristiques de cette expertise et I’articulation avec I’identité des professionnels
de I’audit ont fait1’objet de plusieurs recherches dans les années 80 et 90 (Ashton, 1991; Libby & Lipe,
1992; Waller & Felix, 1984). Des recherches centrées sur le «knowledge expert » ont voulu récemment
mettre en valeur ce savoir dans la construction de la Iégitimité professionnelle des auditeurs (M. A.
Covaleski, Dirsmith, & Rittenberg, 2003; Elliott & Jacobson, 2002). Toutefois, ¢’est a partir du milieu
des années 90 que la littérature comptable s’intéresse Véritablement au processus de construction



identitaire des auditeurs dans les grands cabinets d’audit internationaux, en utilisant des méthodes
qualitatives telles 1’ethnographie, 1’étude longitudinale ou les entretiens. Les chercheurs entrent a
I’intérieur du cabinet d’audit et approchent directement les acteurs de la profession, afin de comprendre
ce que font réellement les auditeurs (Guénin, 2008) et ce que signifie « étre un professionnel » dans un
Big (Grey, 1998). Etre auditeur se définitalors par lafacon de se comporter, plus que par lamaitrise d’un
savoir complexe, notamment dans les facons de s’habiller, la gestion du temps, les comportements sociaux
ou de réseau, les discours, les relations avec le client ou les pairs, et I’enthousiasme général ou
I’engagement au travail (Anderson-Gough, Grey, & Robson, 1998; Anderson-Gough et al., 2001,
Anderson-Gough, Grey, & Robson, 2005; Coffey, 1994; Fogarty, 1992; Kosmala & Herrbach, 2006;
Pentland, 1993). Les chercheurs s’efforcent de mettre en avant I’importance du comportement
professionnel,enreliantune “one-best-way”comportementaleavec lesuccesetlespromotionsauseindu
cabinet. Pour réussir, il faut adopter la « bonne » attitude, et cette attitude s’acquiert essentiellement par
la formation et I’observation de ses pairs (M. Covaleski et al., 1998; Grey, 1998).

Enparticulier, cette littérature s’estattachéeaanalyser laconstructionidentitaireencabinetcommele fait
deseconformerauneimageidéaledel’auditeur (Kosmala& Herrbach, 2006), unidéal type (Grey, 1998),
ou un «corporate clone » (M. Covaleski etal., 1998), avec I’idée qu’il existe un « moule » de I’auditeur
dans lequel les meilleurs arrivent a se couler pour réussir (Kumra & Vinnicombe, 2008). Cette identité
apparait comme fagonnée par la socialisation qui joue un réle de contrdle informel des auditeurs en cabinet
(Anderson-Gough et al., 2001), en s’appuyant sur le désir d’appartenance de I’individu et son désir de
reconnaissance professionnelle (Guénin, 2008). La pensée critique, etnotamment les gender studies,
dénoncentalors un contréle par intériorisation des valeurs et des normes constitutives de la culture, qui
vont structurer les modes de pensées et d’actions des auditeurs, et par I’influence des relations inter
individuelles au sein des cabinets (Anderson-Gough etal., 2005; M. Covaleski et al., 1998; Kosmala &
Herrbach, 2006; Kumra & Vinnicombe, 2008; Pentland, 1993). Il apparait donc qu’identification a un
groupe et imprégnation d’une culture sont des variables qui entrent en jeu dans la construction de
I’identité, etlesrecherchesanalysentcette culture pourcomprendre comment1’individuse construitd’un
pointde vue identitaire. Par conséquent, la littérature nous montre un auditeur désireux d’appartenira la
communauté professionnelle dans laquelle il travaille, et tend a se conformer a I’image idéale du
professionnel véhiculée par la socialisation au sein du cabinet. Il en découle une standardisation des
comportements, des valeurs, ou des carriéres. L’individu est dépassé voire modelé par la structure: il
existe un moule professionnel, qui fagonne I’identité des auditeurs des cabinets d’audit Big 4.

Cettelittératurenesemble toutefoispasfairededistinctionentre lesauditeursetlesassociés. Grey (1998),
par exemple, étudie dans un article séminal, ce qu’étre professionnel signifie dans un cabinet d’audit de
type Big, intitulé : « On being a professional in a “Big Six” firm », a partir d’une observation
ethnographique dans un cabinet régional d’un des Big 6, aI’époque. 80 entretiens ont été menés dans le
cadre d’une étude globale sur les carriéres dans les cabinets d’audit au Royaume-Uni, essentiellement
aupres d’auditeurs juniors (Grey, 1998, p. 573). L’article s attache donc a définir I’ identité des auditeurs,
sans inclure véritablement d’associés dans I’ échantillon des personnes intervieweées. De laméme fagon,
dans leur article de 2006, Kosmala & Herrbach excluent de leurs entretiens les associés au titre d une
stratégie identitaire différente de celle des auditeurs de terrain ou des managers, en mentionnant que les
associés sont assez souvent absents du lieu de la mission, et qu’ils ne sont pas soumis ou « définis » par
lastructureopérationnelleetquotidiennede lapratique del’auditenmission (Kosmala& Herrbach, 2006,



p. 1402). Les études nombreuses sur la socialisation des auditeurs en cabinet sont basees sur des études
ethnographiques de missions d’audit ou de mise en ceuvre des pratiques d’auditau quotidien, desquelles
les associes sont la plupart du temps absents, ou bien sur des entretiens qui, en regle générale, ne
concernent pas les associés. La littérature comptable parle de I’auditeur, mais pas de 1’associé.

1.2. L’identité des associés dans lalittérature

Alorsquelalittératuresurlesgrandscabinetsd’auditinternationaux esten pleinecroissance cesdernieres
années, il apparait paradoxal de noter un tres faible nombre d’articles concernant les associés, a latéte de
ces cabinets Big.

La littérature positiviste s’intéresse & 1’associé des grands cabinets d’audit, en ce qu’il semble plus
représenter une « catégorie » qu’une figure identitaire a definir. Nous entendons par la qu’il est traité
comme un proxy, permettant d’incarner la variable « cabinet Big » et de saisir et mesurer les décisions
descabinets, entant qu’entités macroéconomiques (Johnstone & Bedard, 2003; Simunic, 1980). Jusqu’a
présentlesétudes quantitativesontessentiellement porté surl’associé au niveau organisationnel,comme
représentatif des décisions de I’organisation et du cabinet ou comme homo-ceconomicus, maximisant Son
utilité tout en minimisant son risque. Méme en s’intéressant a 1’associé au niveau microsociologique de
sa prise de décision ou de sa disposition psychologique (Klersey & Roberts, 2010), les chercheurs
positivistes ne contribuent pasaux questionsidentitairesde définitionde1’associé¢ entant qu’individu, ou
aux interrogations interprétatives sur les stratégies de carriére des auditeurs. Pourtant, cette littérature
confirme la position «a part » de I’associé, au sein du cabinet d’audit. Par exemple, Mc Cracken et al.
(2011) testent, par expérimentation sur 73 associés d’audit et 105 managers, les différentes stratégies de
négociationentre le client et le manager etentre le client et I’associé, afin de voir s’ils sont possiblement
substituables. Les auteurs montrent que les associés jouissent, dans leur relation avec le CFO (Chief
Executive Officer) de plus de pouvoir et d’une meilleure reconnaissance due a leur statut, qui leur
permettent d’employer des techniques de négociation différentes de celles des managers. Leur plus grande
expérience a également une influence sur leur stratégie de négociation.

Dans la littérature comptable interprétative, peu d’études se sont confrontées a la figure identitaire de
I’associé dans les Big 4, sans doute a cause des difficultés d’accés au terrain. Baker (1975, 1977) est le
premier aanalyser en détail les pratiques des associés des grands cabinets d’audit et a mettre en avantun
role différent du reste des auditeurs, et notamment un réle plus orienté « business ». Covaleski et ses co-
auteurs se concentrentsur les techniques disciplinaires qui fagonnent 1’identité des associés. En étudiant
les pratiques de management par objectifs et de parrainage, ils montrent que ces techniques visent a
transformer des professionnels autonomes en véritables entrepreneurs « by duplicating the organization
withinthe individuals » (M. Covaleski etal., 1998, p. 294). Lastructure agit alors comme une technique
disciplinaire qui transforment les associés en véritables «corporate clones ». Gendron et Spira (2010)
étudientégalementle travail identitaire mené par les auditeurssuite alafaillite d’ Arthur Andersen et dans
ce contexte, mettenten évidence le fait que, dans les cabinets Big 4, les associés sont considérés comme
desentrepreneursindividuels, encharge de leur propre centre de profit. llsinscrivent leur recherche dans
le courant qui s’interroge sur la compatibilité entre valeurs professionnelles et valeurs commerciales
(Gendron& Spira, 2010, p.285). Apartirdumilieudesannées 90, leschercheurs constatent, documentent
voire dénoncent latendance vers un associé des Big de plus en plus orienté business, et réfléchissentala
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compatibilité des valeurs professionnelles avec les valeurs commerciales (Greenwood & Suddaby, 2006;
Sikka, 2008). Mais ces recherches néo-institutionnelles se focalisent sur 1’évolution de la structure
organisationnelle des cabinets, sans chercher a cibler particulierement la figure identitaire de I’associé.
Récemment, Carteret Spences’interrogentplusprécisementsurl’associé¢entantqu’individu, enétudiant
les critéres de cooptation des associés dans les Big 4 (Carter & Spence, 2014) puis Spence et al. dressent
un comparatif des processus de cooptation dans différents pays (Spence, Dambrin, Carter, Husillos, &
Archel, 2015). Ces études analysent le devenir associé en cabinet d’audit, et montrent que le profil des
associéssuit1’évolution organisationnelle vers plus de management, touten observant une évolution des
critéres de cooptationdans le sens de lavalorisation des capacités de développement du business. Lupu et
Empson (2015) complétent leurs propos en soulignant I’importance de « | ‘overwork » dans 1’habitus de
I’associé. Cestroisarticlescontribuentaladéfinitionde’identité de1’associé,mais1’adoptiond’uncadre
bourdieusien insiste sur le déterminisme de la structure et du cadre social et culturel, sans envisager un
individu autonome ou adopter un point de vue microsociologique.

En résume, la littérature, quelle que soit son épistémologie ou sa méthodologie, semble converger vers
une position «a-part » et un rdle différent de 1’associé dans le cabinet d’audit. Malgré ce constat, peu de
recherches se sont attachées a analyser les conséquences de ce positionnement atypique, en dotant
I’associé d’un libre arbitre qui lui permette de faire des choix et d’orienter sa carriére et donc sa
construction identitaire.

1.3. Peut-on extrapoler I’identité de I’auditeur a I’associé d’audit ?

La littérature parle peu de I’associé. Elle ne le définit pas. Elle cherche a comprendre qui est I’auditeur,
comment il se socialise, comment il construit son identité, comment il interagit avec la structure
organisationnelle ou comment il se situe en tant que professionnel. Toutefois, cette littérature sur
I’auditeur, dans laquelle la figure identitaire de 1’associé semble exclue, nous présente un sujet qui est «
fait» plus qu’il ne «se fait » : I’individu parait contraint par des discours normatifs ou par la socialisation
laissant peu de placeason librearbitre. Cestravaux mobilisentnotamment lesanalyses foucaldiennes sur
la normalisation et les techniques disciplinaires (Foucault, 1975), conduisant a produire desidentités
auxquelles les individus ne peuventéchapper.

Pourtant, cette identité trop déterminée et trop standardisée ne permet pas de rendre compte de
I’hétérogénéitéde lapopulationdesassociés, quiregroupe desages, desgénérations, desgenresdifférents
mais ne permet pas non plus de prendre en compte les différences de revenus, de cabinets, de pouvoir
hiérarchique ou de compétences (Baker, 1975, 1977). En bref, quand la littérature comptable ou
organisationnelle définit I’auditeur, elle n’y inclut pas I’associé. Ou bien celui-ci est-il implicitement
définit par exclusion, comme le bon « non-associé » qui aémergé du systéme up-or-out. Mais dans cette
définitiondel’associé comme lafigure desuccésdu cabinetd’audit, il noussemble qu’on projette, atort,
a I’associé I’identité de 1’auditeur nonassocie.

Notre analyse de la littérature nous laisse penser que I’associé n’est pas un auditeur comme les autres et
qu’acetitre, iln’estpas juste d’extrapoler I’identité de I’auditeuracelle de 1’associé et que celui-ci mérite
d’étre étudie a part entiere, en tenant compte des contradictions existantes et des enjeux qui reposent sur
son statut particulier.



Le cadre d’analyse interactionniste : remettre I’individu au ceeur du processus

2.1. Le concept de conversion identitaire

Le cadre conceptuel interactionniste nous permet de concevoir le processus du devenir comme un
engagement professionnel dans la durée (Dubar 2001). Le processus de socialisation, central dans ce
courantthéorique, permetalors de saisir ladynamique du professionnel en train de se faire. Si la carriére
estsaisiecommeunengagementprocessuel, onpeutalorsconsidérer le professionnel commeendevenir,
tout au long de son cheminement de carriere. Dans le cas qui nous intéresse, 1’auditeur construit son
identité au fureta mesure de son parcoursdans le cabinet. On peut donc chercheracomprendre comment
on «devient» associé, en resituant 1’ activité professionnelle « dans une dynamique temporelle, dans une
vie de travail qui inclut I’entrée dans le métier, le déroulement de I’activité, les bifurcations, les
anticipations, les réussites et les échecs » (Dubar & Tripier, 1998, p. 95).

C’est sur ce processus de socialisation professionnelle que nous souhaitons nous concentrer dans cet
article, etenparticuliersur lanotion de conversion identitaire. Pour Dubar, 1’identité sociale se définit par
les transformations de «1’étre » qui s’ opérent par le biais de la socialisation dans le nouveau métier. En
s’engageantdanslacarriére, le professionnel est soumisaun processus de conversion identitaire (Dubar,
1991; Hughes, 1958; Strauss, 1992) : I’acquisition de savoirs formels et informels modifie cequ’il a
(compétences, savoir, techniques) mais aussi qui il est (comportements, valeurs, image). C’est dans un
article de 1955, repris au chapitre 9 de Men and Their Work, que Hughes définit et précise le concept de
conversion identitaire en parlant de « la fabrication d’un médecin » (« The Making of a Physician ») : il
présente un modele de socialisation professionnelle, « congue a la fois comme une initiation, au sens
ethnologique, a la « culture professionnelle » et comme une conversion au sens religieux de I’individu a
une nouvelle conception de soi et du monde, bref, a une nouvelle identité. ». (Dubar, 1991, p. 135)

Il se produit donc, chez le professionnel, une modification identitaire qui se réalise tout au long du
processus, et qui est marquée par des tournants biographiques a identifier. Hughes les appelle «turning
points ». Le concept de «conversion identitaire », développé par 1’école interactionniste, nous séduit
d’une part pour son inscription dans une analyse processuelle de la carriére, qui permet de considérer le
parcours du professionnel dans sa dimension dynamique et temporelle; d’autre part, pour la notion de
«turning points » qu’il porte en lui, la conversion marquant le passage d’un état a un autre, de fagon
relativement tranchée. On était quelqu’un et, suite a la « conversion » on est devenu quelqu’un d’autre.
Ce changement permet de concevoir un changement irréversible qui se produit au sein de I’individu du
fait des interactions de I’individu avec son environnement professionnel et social. En reconstruisant le
cheminement du professionnel, etenanalysant lafacon dontil acquiert laculture professionnelle de son
environnement de travail, par le processus de socialisation, on saisit alors son accession au statut de
professionnel, reconnu de lui-méme mais également de ses pairs et d’autrui.

2.2. Identité pour soi et identité pour autrui

Pour les Interactionnistes, I’intérétde lanotion d’identité estd’introduire ladimension subjective, vécue,
voire psychiqueau cceur de I’analyse sociologique. En particulier, Claude Dubar (1991) pose le postulat



que chaque individu est confronté a une double exigence dans son travail : étre reconnu par les autres et
accomplir les meilleures performances possibles. La socialisation ne peut donc étre réduite a une simple
dimension, mais consiste pour I’individu & gérer cette dualité irréductible. En effet, selon lui, I’identité
pour soi et I’identité pour autrui sont « a la fois inséparables et liees de facon problématique » (Dubar,
1991, pp. 83-84).L’individu est donc confronté adeux processus, qu’il doit faire coincider au maximum

: d’une part I’attribution de 1’identité par les institutions et les personnes en interaction avec I’individu,
d’autre part I’incorporation de I’identité par les individus eux-mémes. Le processus identitaire est donc
un processus complexe qui ne peut s’analyser hors du systéme d’actions dans lequel I’individu est
immergé. Dans cette perspective, le processus de construction identitaire est fluctuant et dynamique
(Dubar, 1991, p. 109). Citant Mead, il explique que la reconnaissance du Soi suppose que I’individu ne
soit pas seulement un membre passif du groupe ayant intériorisé ses « valeurs générales » mais qu’il soit
un acteur y jouant un «réle utile et reconnu ». Dans ce processus intervient une dialectique, voire un
dédoublemententre le «moi » identifié par autrui et reconnu par lui comme «membre du groupe » et le

« je » s’appropriant un réle actif et spécifique au sein de 1’équipe et « reconstruisant activement la
communautéapartirdesvaleursparticulieresliéesaurble qu’ilassume».C’estdel’équilibreetdel’union
decesdeux facesdu Soi (le « moi »ayantintériorisé «I’esprit » du groupe et le « je » permettantal’acteur
de s’affirmer positivement dans le groupe) que dépendent la consolidation de 1’identité sociale et donc
I’achévement du processus de socialisation. La socialisation va donc de pair, pour Mead et Dubar, avec
I’individualisation (Dubar, 1991, p. 97). Claude Dubar s’inscrit donc dans un courant interactionniste en
considérantlaconstructionde 1’ identité comme un processus de co-construction par lesinstitutionset les
individus.

De laméme facon, dans son ouvrage Outsiders sur 1’analyse de la genése du comportement déviant des
fumeurs de marijuana, Becker (1963) montre que I’identité déviante se forge au cours d un processus de
carriere qui constitue une « transaction entre un groupe et un individu considéré par le groupe comme
ayanttransgressé une norme. ». Ce n’est pas seulement latransgression qui fait ladéviance, mais aussi et
surtout 1’étiquetage (labelling) par les autres du comportement déviant. En quelque sorte, I’identité
déviante se construit en interaction entre d’une part I’identification imposee par autrui et d’autre part la
socialisationde I’individuau sein du sous-groupe déviant. L’acte déviantdevientalors le statut principal
deI’individu qui se définitselon lui etauquel il s’identifie. Notre identité se construit dans 1’engagement
individuel mais également dans le regard que les autres posent sur nous.

La méthodologie de la recherche

3.1. Miseen ceuvredelarecherche
Danslacohérence d’un positionnementethnosociologique, nousavons combiné une observationin-situ
sur le terrain de recherche, a savoir ici les cabinets d’audit Big 4, dans un bureau parisien, pendant 4 ans,
avecdesentretiensmenésaupresde 41 auditeursou ex-auditeurs, soit par laméthode des entretiens semi-
structurés soit par les récits de vie avec les associés.

L’originalité de notre démarche tient au fait notamment que 1’observation participante a éte realisée quatre
ansavant le début de notre recherche et alors que le chercheur n’avait pas 1’idée prealable d’en faire un
terrain de recherche. Cette « observation participante rétrospective » (Bulmer, 1982) crée une séquence
derdlesoriginale, initiée par celui de « participanttotal », suivi par celui de chercheur académique avant



de conclure par celui d’observateur rétrospectif. C’est ce cheminement qu’adopta par exemple Becker
dansson étude sur lesmusiciens de jazz (Becker, 1963), lui-mémeancien musicien et qui se servitde son
expérience passée pour analyser le secteur avec un ceil sociologique et une démarche de chercheur
interactionniste, procédant par récits de vie auprés d’anciens compagnons puis procédant par
recommandations pour trouver de nouvellescibles.

Par ailleurs, I’opportunité était belle, compte tenu des caractéristiques de la population, de recourira la
méthode exploratoire des récits de vie. Rencontrer les associés des Big 4 et leur faire « raconter » leur
carriereet leur vie d’associé nous permet en effet d’utiliser une méthodologie originale et peu usuelle en
sciences de gestion, pour construire un corps d’hypothéses exploratoires permettant de mieux comprendre
la construction de I’identité de ces individus. En faisant le récit de sa «vie professionnelle », I’associé
produit un discours sous formenarrative.

Les discours sont considérés comme des “lieux” ou les individus se positionnent pour constituer leur
identité. Cette identité n’est pas unique puisqu’elle peut intégrer divers discours, parfois contradictoires,
pour se positionner. (Woodward, 1997). Les discours ne sont pas neutres, ils spécifient plus ou moins
explicitement ce qui est vrai ou faux, et quels sujets peuvent étre abordés dans un lieu et un temps
spécifique (Dent & Whitehead, 2002). Par conséquent, et selon cet angle de recherche, la production de
sens et la construction de I’identité sont intimement liées, et apparaissent comme un terrain de recherche
peu traité. Adoptant une perspective ethnosociologique (Bertaux, 2005), I’objectifest alors d’étudier un
fragment particulier de réalité (lacarriére desassociés dans les Big 4 en France) et d’en comprendre «les
contextes sociaux » au sein desquels elle s’ est inscrite, les pratiques récurrentes et les logiques d’actions
quilafaconnent. Cette perspective nousorientealorsversdes «récitsde pratiquesensituation », facilitant
I’acces & I’identité par la pratique. Bien sdr, le chercheur est conscient qu’interviennent des médiations
subjectives et culturelles entre la situation vécue et sa mise en récit (Bertaux, 2005). Le narrateur
«construit»aposteriorisonhistoire, luidonneunsens, I’interpretealalumierede lasuite des événements
et de son inscription dans son histoire personnelle. Toutefois, la perspective ethnosociologique adoptée
danscetarticle nousaideagommer ce biais, parI’accumulation de témoignages sur le méme phénomene
social : en constituant un « noyau commun » d’expériences, il se dessine alors une vision globale des
trajectoires professionnelles au sein d’un méme cabinet voire d’un méme secteur, par 1’analyse des
différencesetdessimilitudesdans lesrécits collectés. On cherche acomprendre etexpliquer un fragment
deréalitésociale parle récitdes pratiquesensituation. Compte tenu de cette approche, précisée par Peneff
dans « La méthode biographique » (1990) nous cherchons a comprendre comment les associés rendent
compte de leur carriere, avec quels événements ils illustrent ou donnent sens a leur promotion au rang
d’associé, et quel regard ils portent sur leur trajectoire ou la reconstitution qu’ils en font. Pour cela,
I’approche interactionniste nous apparait particulierement adaptée, en ce qu’elle permet de souligner la
dimensionprocessuelle des phénomenes, notammentavec les concepts detrajectoires, de passagesou de
carriere.

L’intérétdurécitde vieréside principalementdans le caractére « non-conduit » de I’entretien. Il permeta
I’intervieweur de laisser I’interviewé s’exprimer a sa guise. Toutefois, I’interviewé n’est pas invité a
raconter sa vie en générale et sans theme préalablement défini. Au contraire, et bien souventau moment
delaprisedecontact, lesujetdel’¢tude aété définiavec lapersonne interviewée et celle-ciesten quelque
sorte preparée a parler dun sujet en particulier. Dans le cas de notre travail, les auditeurs rencontrées
savaientque lesujetderechercheavaitpourthematique centrale le systeme de promotional’association.
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Des le début de I’entretien, ils étaient invités a « raconter » leur carriére au sein du cabinet. Cet accord
tacite préalable prépare le sujet a considérer sa vie et son expérience sous le filtre de sa carriere. De la
méme fagon, si I’entretien n’est pas conduit pour ne pas influencer le sujet et son récit, le chercheur se
doitderecentrer regulierement1’entretien sur le theme abordé, notamment quand I’ interviewé dérive sur
des sujets qui ne sont pas inclus dans les centres d’intéréts élargis du chercheur.

Contrairement aux entretiens semi-structurés, ou un guide précis mentionnant les points a aborder
obligatoirement est établi préalablement, le récit de vie ne nécessite pas une grille précise ou un
questionnaire détaillé. On suit ici le déroulement d’un «entretien narratif » (Bertaux, 2005) : lamajeure
partie de I’entretien consiste a écouter 1’interlocuteur nous raconter sa carriére, I’encourager par des
relances lui montrantnotre intérétet éventuellement1’interrompre pour lui demander une précisionou un
développement. En fin d’entretien, on pourra se reporter a une liste de points relatifs au sujet traité, a la
problématiqueetalaquestionderecherche, préparée préalablementet qui nous permettrade nousassurer
guetous les points importants ontété traités. Ce guide d’entretien seradonc une trame générale rappelant
les objectifs et problématiques principaux de recherche et pourra évoluer au fil du temps, en fonction de
I’évolution des questions et angles de recherche. Nous avons procédé a 25 récits de vie, 22 aupres
d’associés en fonction, 1 avec un directeur-associé et 2 avec des associés ayant quitté le cabinet.

Nous avons compléte les données recueillies par récits de vie avec 16 entretiens approfondis et semi-
directifs. Ces entretiens ont été menés principalement aupres des auditeurs et ex-auditeurs n’ayant pas
connulacooptation. Leurvisiondusystémede promotion, bienqu’incompléte, nouspermetdetrianguler
les informations recueillies aupres des associés interviewés et de contrebalancer la vision parfois trop
positive ou trop facile du processus par ceux en ayant réussi toutes les étapes. Cette vision « par le bas »
a été précieuse pour notre compréhension des difficultés rencontrées, des points négatifs évoqués et de
I’informalité non exprimée par ceux ayant « réussi ».

3.2. Analyse des résultats
Tous lesentretiens ont été enregistrés, sauf deux entretiens ou nous avons pris des notes détaillées qui ont
ensuite eté retranscrites dans un fichier Word. Le reste a été retranscrit au fur et a mesure de 1’étude. La
totalité forme un document de prés de 700 pages pour 57 heures d’écoute.

Nous avons procédé, pendant notre étude sur le terrain, a une analyse manuelle, en deux temps.

Toutd’abord,nousavonsreconstituélescarriéresdesassociés, ex-associésetdirecteursinterrogesenrécit
de vie, pour redonner au récit une cohérence diachronique. Nous avons cherché les récurrences, les
ruptures (turning points) et les points différenciants, en suivant les principes interactionnistes mis en ceuvre
notamment dans les travaux de Hughes (1958) et Becker (1963). L’aspect processuel de la carriére est
saisi par I’accumulation des récits de vie, et lamultiplication des personnes et des situations rencontrees.
La narration individuelle est centrée sur la carriére et le chercheur tente de déméler la singularite des
situationset les récurrences et les représentations sociales des situations vécues et de I’expérience réelle,
en mettant les récits collectés en parallele (Bertaux, 2005, p. 41). Les récits accumulés permettent
égalementd’identifier les forces collectives qui orientent ou réorientent les parcours, mais également les
éléments contextuels ou organisationnels. Au cours de cette recherche nous avons voulu en particulier
mettre en évidence les incidences individuelles et organisationnelles, afin de laisser place a1I’autonomie
du sujet tout en reconnaissant les effets structurels inévitables.



Onintégreaumodele lesanalysesdesentretiensrealisés, enrepérantsimilitudesetdifférencesparrapport
au corpus déja constitué. On cherche acerner, al’intérieur du discours, comment la realité fait sens pour
la personne qui la vit. On ne cherche pas I’explication objective des expériences vécues mais, grace au
récitréflexifdel’acteur,onaccedeaune compréhensiondesraisonsetdes logiquessous-jacentesau vécu
du sujet. . En conclusion, on ne s’intéresse pas, dans le récit de vie, a I’individu, ni méme a son histoire
ouason identité personnelle maisalaconnaissance qu’ila du phéenomeéne social qui nous intéresse, ici le
systeme de promotion al’association.

Dans un second temps, et une fois 1’¢tude sur le terrain achevée, nous avons procedé a une analyse
thématique du contenu de la totalité des retranscriptions d’entretiens, en fonction du travail théorique mené
au prealable des interviews et en fonction des notions qui ont émergé de facon inductive de notre travail
d’analyse. Nousavonsainsi catégorisélecorpusdesdonnéesenfonctiondeconceptsclésreliésal’identité
et au contenu du travail quotidien des associés, ainsi qu’aux récurrences repérées dans le matériel
empirique.

Designation | Firm Level [?ate Of_ the Duration Designation | Firm Level [?ate ofthe Duration
interview interview
1 Extl A Ex-manager May-09 1h 21 P11 A Partner June-12 1h30
7 Ext2 A |Ex-manager May-09 1h30 22 P12 D Partner June-12 2h30
3 Ext3 B Ex-manager May-09 1h 23 Ext5 A Ex-Senior Manager | June-12 1h45
4 M1 A Manager 2 June-09 1h 24 Ext6 A Ex-Partner Sept-12 2h
5 M2 D Manager 1 June-09 1h 25 Ext7 A Ex-Senior Manager | Sept-12 1h30
26 P13 A Partner Oct-12 1h30
6 SM1 Cc Senior Manager Jan-10 1h 27 Ext8 A Ex-Senior Manager Oct-12 1h15
7 SM2 C Senior Manager Feb-10 45 min 28 sS4 A Senior Manager Oct-12 1h
a8 Ext10 B Ex-director Feb-10 1h 29 P14 C Partner Qct-12 2h
9 Extd D Ex-director Feb-10 45 min 30 P15 A Partner Oct-12 1h30
10 P2 (= Partner March-10 1h 31 P16 D Partner Oct-12 1h30
11 P3 (c Partner March-10 1h 32 P17 B Partner Oct-12 1h30
1zl P4 A Partner March-10 45 min 33 P18 D Partner Oct-12 2h
34 P19 D Partner Oct-12 1h30
13 P5 A Partner March-11 1h15 35 P20 C Partner Oct-12 1h45
14 P& B Partner Apr-11 1h45 36 P21 D Partner QOct-12 2h
15 F7 A Partner Sept-11 1h
16 P8 B Partner Oct-11 1h 37 SMS A Senior Manager Jan-13 1h
17 P9 B Partner Nov-11 1h45 38 P22 A Partner Jan-13 1h30
18 P10 A Partner Jan-12 1h 30 39 P23 A Partner Jan-13 1h30
40 AD A Associate Director Jan-13 45 min
19 M3 C Manager Jan-12 1h30 41 Ext9 A Ex-Partner Feb-13 1h15
20 SM3 A Senior Manager Jan-12 1h30
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Résultats

4.1. Devenir associé¢ d’audit : se reconnaitre soi-méme comme un professionnel
4.1.1. DEPASSER LA NOTION DE « MOULE » IDENTITAIRE

Lorsde larevue de littérature, nous avons vu émerger 1’idée que lastructure est dominante et faconne le
professionnel selon des comportements et des valeurs standardisés, en nous présentant le professionnel
comme se référant a un idéal-type (Grey, 1998; Kosmala & Herrbach, 2006), ou comme le produit du
moule (Kumra & Vinnicombe, 2008) : il découle de cette littérature que devientalorsassocié le meilleur
« non-associé » parmi les auditeurs candidatant a la cooptation, ou bien le produit de la structure
organisationnelle construite par le up-or-out.

AT’issue de cette revue de littérature, nous contestions I’idée d’un associé stéréotypé, en nous inspirant
denotreexpérience professionnelleetde notreintuition d’une hétérogénéité de lapopulationdesassociés
surleterrainetnousfaisionsI’hypothésed’une modificationidentitaireaumomentde lacooptation, pour
expliquer le contraste entre une population formatée et les différences identitaires et fonctionnelles de la
population desassociés ; nous proposions alors d’explorer le processus de cooptational’association afin
de mieux définir le processus du « devenir associé ».

Nousavonsalors interrogé les personnes rencontrées sur « qui sont les associés d’audit dans les cabinets
Big 4 ? », en nous focalisant, dans un premier temps sur le processus de cooptation. Dans I’analyse des
récits dans leur globalité comme dans les réponses aux questions directes concernant les critéres de
cooptation, il semble que la recherche de la personne idéale, qui aurait toutes les qualités requises sans
défaut majeur, soit également un objectif poursuivi par les associés.

« R : quels sont les déterminants du passage a [’association ?

P4:(...)ilfautdesgensavecdespersonnalitésconstruites. Quirayonnent... Caneseraniunhyper
technicien, ni un hyper commercial, ¢ca sera un petit peu tout ¢ca. Quelqgu 'un de trés volontaire qui
afaitbeaucoup demissionsdifférentes, quiavubeaucoupde secteursdifférents, beaucoupde pays
différents, qui connait bien notre réseau, qui connait bien nos clients, qui est trés réactif, qui est
prét a sauter dans le ler avion s i/ faut, mais qui sait avoir une vie a c6té, parce qu ‘on veut des
gens équilibrés ! » (P4,CabA).

Exprimé différemment, on retrouve dans le verbatim suivant, cette idée de portrait-type, qui n’existe pas
dans la realité, mais qu’on cherche a approcher au maximum :

« R : pour conclure, qu’est ce qui fait que quelqu ’un devient associé ?

(...) P3: je pense que ¢ ’est un peu le mouton a 5 pattes. 11y a les compétences humaines, enfin
manageériales, d ‘encadrement d’équipes, tout ce qui est partage des valeurs du cabinet (...). Ensuite
lescompétencestechniques. Etpuistoute ladémarchecommerciale(...)caveutdirequ ‘i/fautbien
connaitre [CabC], quelssont lesservices de [CabC], commentest organisé le réseau etensuite il
faut aller savoir le vendre. C’est un peu tout ¢a, il ne faut pas qu ‘il y ait de grosses faiblesses sur
un de ces points.» (P3,CabC).
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Onrejoint1’idée du «corporate clone » (M. Covaleski et al., 1998) évoqué dans la littérature, qui enjoint
lesauditeursase conformer a cette image idéale, comme critere de réussite dans le cabinet. Combiner des
qualités techniques, relationnelles, managériales, et commerciales dans un profil sans faute apparait
théoriquementcomme un gage de réussite. Celaest présenté comme le profil idéal dans une carriere type
d’auditeur. Le « moule » identitaire que nous avions identifié dans la littérature sur I’auditeur, reste
finalement présent dans les discours sur I’identité de 1’associé. Qu’en est-il dans la pratique ? Est-ce
vraiment I’auditeur qui se conforme a 1’idéal prescrit qui réussit a étre coopté ?

Nous avons alors analyse les parcours des associés interviewés, que nous avons confrontés avec leur
discourssur le profil type. Lesassociés ne sontalors pas en mesure de reconnaitre qu’ils correspondenta
I’idéal-type, et pour justifier de leur cooptation, invoquent le coté particulier de leur parcours individuel.
Ainsi, régulierement, les associés évoquent-ils leurs parcours atypiques. La majorité des associes
interviewés semblent se vivre comme des exceptions a ce parcours standardisé et a ce formatage
identitaire.

«Voussavez, moi,j ‘ai une carriere atypique » (P6, cabB)

«Bon, moi, ;j ‘aiun parcoursun peuspécial » (P11, cabA)

P4 confirme qu’au grade d’associé cette hétérogeneité est nécessaire, et « construite » pour répondre aux
différentes missions remplies par uncabinet d’audit.

« Il faut de tout dans une communauté d associés car les clients sont multiples. 11z ’y a pas de portrait-
robot de /’associé, mais il n’y a pas non plus de typologie.» (P4, cabA).

C’estalors que les parcours atypiques sont valorises, car ils mettent en avant la capacité de I’individu a
prendredes risques, adépasser sazone de confort pour servir le cabinet. Tous lesassociés interviewes ont
dans leur parcours, une expérience particuliére, qui les meten valeur et leur donne quelque chose que les
autres n’ont pas. Par exemple, P2 est devenue la référente sur le secteur aérien pour 1’audit et le conseil,
P5est anglais et a de ce fait, un excellent réseau international, P6 est en charge d’importantes fonctions
RH, P9aune capacité de développement commercial reconnue, P12 adéveloppé un réseau fort avec les
bureaux partenairesde lazone Europe, P11 et P13 onttous lesdeux développéun portefeuillesolideeten
croissance sur I’ Afrique.

L’individu est donc a larecherche de «stratégie » de contournement pour justifier de sa non-conformité
avec I’idéal-type prescrit, et se vit donc, a titre personnel, comme une exception au modéle ideal.

Emergealorsduterrainune double injonction, contradictoire, faite aux associésen devenir,d une partde
seconformeral’idéal-typethéoriquedel’associévéhicule parlesdiscoursoulalittérature, etd’autrepart,
du besoin et de la nécessité de se distinguer des autres pour étre coopteé.

«Alors de toute fagon pour passer a [ ‘association, il faut savoir se distinguer des autres. » (P2,
CabC).
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4.1.2. DEVENIR ACTEUR DE SA CARRIERRE

Cependant, a aucun moment cette injonction contradictoire n’est véritablement exprimée ou bien
officiellement traduite. Il s’agit, pour 1’auditeur, de comprendre le jeu politique de la construction de
carriére et de se positionner vis-a-vis des associés aptes a le repérer pour le coopter.

«J ai eu aussi une comprehension politique du systéme a ce moment-la, qui a fait que je me suis
bienpositionnéentre lesdifférentscourants ; et c ‘estextrémementimportantpour / ‘évolutiondans
ces cabinets, la dimension politique. Qui est valable des le départ, ceux qui n ‘ont pas compris ¢a
nepeuventpasréeussirouentoutcasse mettrontplusfacilementdansdessituationsmoins positives
en termes dévolution. » (Ext8,CabA).

Tous les auditeurs ne comprennent pas nécessairement ce jeu politique et ’existence d’un systéme
parallele d’évaluation ou de mentorat vis-a-vis desquels il faut se positionner. Certains cherchentalors a
seconformeracequelastructuresemble valoriserautraversdusystemed’évaluation officiel. Biennotés,
ils se coulent dans le moule de I’auditeur parfait décrit par la littérature ou dans les discours officiels.
Toutefois, ce ne sont pas ces profils qui sont repérés pour la cooptation.

«J aitoujours eu des évaluations parfaites... je ne me posais pas de questions. Je faisais bien ce
qu’onme demandait, les gens avaient/ ‘air content, moi j ‘aimais bien ce que je faisais. Je n 'ai pas
vraiment compris pourquoi a un momenton m 'a dit que ¢a allait étre dur de continuer comme ¢a,
avec moi.J ’ai vu des gens moins bien notés que moi rester et moi, on me demandait de partir... »
(Ext5, cabA)

«On est déja orienté business ¢ ‘est-a-dire qu’en S3 on commence a pouvoir vendre des petites
missions complémentaires, on est mis en valeur pour ¢a, on nous encourage a développer notre
réseau... le probléme ¢ ‘estque ¢ane se fait pas de fagon officielle et de fagon préparée, casefait :
on comprend ou on ne comprend pas.» (Ext8, CabA)

Par conséquent, pour étre visible et se faire repérer, il faut savoir «sortir du moule » et s’affirmer en tant
gue potentiel futur associé, en se positionnant sur une niche qui parait intéressante ou bien en comblant
les besoins du départementou d’unassocié particulier. Cette injonctionreste officieuse etn’est pas le fait
du parrainofficiellementattribué par le cabinet. L’auditeur procede plus par mimétisme en observant ses
mentors.

« En fait les parrains n ‘ont pas beaucoup de temps pour s ‘occuper du parrainage et ils n ‘ont pas
de discours type « tu veux passer une bonne année ? Cest ¢a qu il faut faire ? Tu veux en plus te
projeter encore plus loin? C’est ¢aqu 'il fautfaire. » Ce n est pas si transparentque ¢a... moi; ‘ai
compris en regardant faire des associés, des seniors managers, ... » (SM5, cabA)
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Onaalorsaffaireaunsujet quiestactif dans lanégociation de son parcours vers1’association. C’esta lui
de prendre conscience du besoin de se mettre en valeur, mais également de choisir avec intelligence ses
alliances pour la suite. Il y a une véritable interaction entre le « poulain » et son « Ecurie ».

«Quandjedeveloppais, ¢ ‘étaittoujourssurmapropreinitiative... enmettanttoujoursdesassociés
danslaboucle,enchoisissanttoujours/ associé quand je rencontraistel outel client, parce que ¢ca
faisait partie de ma comm’ propre... Tu choisis a qui tu donnes. Au méme titre qu ‘ensuite, les
associes choisissent ceux a quiils donnent des dossiers quand ils passent associés. » (P16, cabD)

Lesassociés interrogéssur leur propre parcours évoquent tous ce momentou ilsont pris conscience qu’il
fallait que quelque chose change, dans leur attitude et dans leur relation avec la structure. Il se produit, a
unmomentdu parcours de ceux qui deviennentassociés, un «déclic », une prise de conscience qu’il faut
qu’ils deviennent acteurs de leur propre trajectoire, et qu’ils montrent leur capacité a devenir associé. A
unmomentdonné, le plus souventen fin de manager ou début de senior manager, ils se projettent dans le
role de futurassocié, et se doiventalors de montrer aux gens qui leur font confiance et qui vont porter leur
candidature, qu’ils sont capables d’exercer des fonctions de dirigeants et de devenir associé.

« Et puis il y a un moment ou je me suis dit « non mais la ¢a ne va pas, si tu veux étre associé, il
faut que tu montres que tu as envie d ’étre associé... ». Le probléme ¢ ’est qu 'il faut montrer que tu
as envie... Latu es un peu passivement en exécution, alors gu il y a un moment il faut dire « non
mais attendez, moi, je veux étrevotre égal, je veux travailler avec vous, pas pour vous. Je veux étre
votre associé ». Associé ¢ ’est un mot trés fort! Ca veut dire qu 'on s a-sso-Cie, et j 'ai mis trés
longtemps a percevoir la portée de ¢a... et des lors que je I’ai compris, je me suis dit«go» /... »
(P10, CabA)

«Aupassage SM, cadevrait étre déjaune préoccupation parce qu ‘en faitcomme pour le passage
associe, on attend un certain niveau d expérience en fait donc ¢a veut dire faire passer des gens
sur des dossiers qui apportent cette expérience pour devenir associé. Et donc il y a un travail de
planningd affectationdesdossiersquiestimportantenfait... etcail fauty penseravantetpréparer
les gens le plus tét possible si on veut organiser tout ¢ca ! (P3, CabC)

Alors que lalittérature nous présente un auditeur fagconné par la structure et contraint de se couler dans le
moule de I’idéal-type pour devenir professionnel, nous allons plus loin dans 1’étude de la construction
identitaire des auditeurs dans les cabinets Big 4, en montrant que pour devenir associé, I’auditeur doit
justementsortir de ce moule d’éxécutant parfait pour devenir acteur de sa propre carriére, en interaction
aveclastructureorganisationnelleetlesassociésquilesoutiennent. Enprenantconsciencedel’injonction
contradictoire a laquelle il est soumis pour devenir associé, I’auditeur doit, bien avant la décision de
cooptation, se positionner comme un futur candidat en se reconnaissant lui-méme comme un professionnel
(Dubar, 1991). L’associé n’est donc pas le produit du moule évoqué dans la littérature.
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4.2. Devenir associé d’audit : étre reconnu par autrui comme un professionnel
42.1. UNBOULEVERSEMENT IDENTITAIRE

Si I’identité pour soi semble essentielle dans le processus de construction identitaire des associes et
intervienten amont de la décision de cooptation, elle ne semble pas suffisante pour comprendre dans sa
globalité le processus du « devenir associé » dans les Big 4. Aumoment ou la décision de cooptation est
prise et rendue officielle et que I’auditeur parvient au grade d’associé, il évogque une « rupture ».

Tout d’abord, alors que la littérature organisationnelle présente la carriére des auditeurs comme un
mouvement progressif vers le haut de la hiérarchie, structurée par le systeme du up-or-out, nous
souhaitions inverser cette perspective, pour ne plus considérer1’association comme unaboutissement de
carriere. Ce point de vue est confirmé par nos premiers résultats empiriques, les associés evoquant le
commencement d’une nouvelle carriere, une fois promus.

« C'est-a-dire que pendanttrés longtemps on a considéré que quand on étaitassocié on étaitarrive, alors
gue lemessage ¢ ‘estvraiment : quand vous étes associé, vous recommencez. VVous recommencez méme a
zéro. » (P6, cabB)

«Ahoui, jediraisc estvraimentunenouvelle carriére qui commence, ¢ ‘estun peu effrayantau début de
se dire : maintenant quoi ? (...) Il n’y a plus cette espéce de course en avant, de progresser dans les
échelons, donc on se dit je ne vais quand méme pas rester comme ¢a dans ce méme fauteuil pendant 25
années ou plus... ». (P7,cabA).

Dans le dernier verbatim de P7, on note que ce n’est pas sur le contenu ou sur les capacités a exercer la
fonctiond’associé quesesitue le changement, cesacquisitions de compétencesayant déjaété validéesau
moment ou I’auditeur, se reconnaissant lui-méme comme un professionnel, cherche a se rendre visible
pour intégrer la partnership. Il s’agit plus d’un changement de perspective, I’ascension de la pyramide
étant achevée.

«Alorssijeveuxétretreshonnéte, le jour ou; 'ai été cooptée, ;j ‘aieutoutacoupungrandspleen...
Le soir méme, je me suis dit : « mais maintenant qu’est-ce que tu vas faire pendant toutes ces
années ? » (P22,CabA)

Interrogéssur le passageal’association lesassociésévoquentunerupture, et parlentde «transformation »
ou de « cap déterminant».

«AssocCié, ¢ 'estsr ¢ ‘estune rupture parce que lail n ’yaplus personne au-dessus. Parce que ¢ ‘est
vraiquequandonestSMc ‘estencoreconfortableparcequ ‘onatoujourslapersonneau-dessus...
moi mon annee laplusdifficile caaété malereannéed ‘associé. Parce qu effectivementla,onn’a
pluslefiletdesécurité,doncla, onprendladécision,on prendladécision... Mais ¢ ‘estvraique la
1ere année d associé c ‘était ... la rupture ! » (P2, Cab C)

15



«Etreassociécen ‘estpaslacontinuationd unparcours,ilyaunerupture. Ondevientactionnaire,
on n’a plus personne a dire « ¢ ‘est de leur faute et pas de la mienne » (P6, CabB)

«Ahnon, ¢ estvraimentdifférentd étreassocié ! Oui ! Déja, voussignez, cachangetout... (...)on
ades responsabilités pénales...et puis aussi dans ce que vous savez de la firme, de votre pouvoir
d’influence, voila. Il y a beaucoup de différences... » (P8, cabB).

Pourlaplupart,ilssoulignentlaresponsabilité designeretd’engager leur responsabilité pénaleet]’image
du cabinet mais également la fin de la pyramide hiérarchique. En arrivant en haut de la pyramide, ils ne
cessentpasd’évoluer, maisilsse doiventd’évoluerdifféeremment. C’estdans cette différence que sesitue
le deuxiéme turning point de la conversion identitaire de 1’auditeur en associé. Alors qu’il se produit un
premier tournant en amont de la cooptation, il s’en produit de nouveau un au moment de la cooptation,
complétant le processus de conversion a I’identité de 1’associé.

Mais qu’est ce qui change réellement pour les associés ? Dans les faits, tous soulignent la responsabilité
de la signature. Un associé devient en effet celui qui signe les comptes, au nom du cabinet. Pour cela il
engage sa responsabilité pénale.

« R : le contenu de travail ne change pas beaucoup alors ?

P13 : Ce qui change beaucoup c’est que tu signes... la leére fois ¢a fait un peu trembloter
d’émotion ! » (P13, CabA)

Lesystemede rémunérationchangeégalement, puisquel’associédevientactionnaire du cabinetetachéte
pour cela des parts du capital. Il est ensuite rémunéré en fonction des résultats de la firme.

«Doncensuitequandtuescoopté, tudeviensassociéet puistresvite ontefaitsignerdesdocuments
juridiques, etau niveau capitalistique, lamise d ‘entrée estautour de 60 000/ 70 000 euros.» (P13,
CabA)

Pourtantce ne sont pas ces différences factuelles et concrétes qui sont évoquées par lesassociés quandils
parlent de «rupture ». Par ailleurs, tant qu’ils ne sont pas associés, les auditeurs n’ont pas connaissance
de la réalité du statut d’associé (rémunérations, évaluations, ...), ni les attributs du pouvoirafférents
(pouvoirdesignature, pouvoirde cooptation, détentiond’actions). C’estunefoisassocié, unefoislestatut
acquis, qu’ils découvrent la réalité du métier et ses aspects concrets.

« R :ily aune vraie différence entre manager et associé ?

P6 : ah c’est fondamental... (...) Alors c’est marrant parce qu il y a plein de choses quevous
essayez de dire quand les gens passent associés (... et apresvous en récupérez certains qui 6 mois
apres vous disent « ah j ‘ai quand méme [ impression d’avoir perdu mes copains »... ou « ah oui
maisalors maintenant, quand; ‘ai un jour ou je vais de travers tout le monde me le fait remarquer
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» etc... bah oui parce que ¢a change au niveau des gens (...) mais ¢a c’est hyper compliqué
d’expliquer ¢a a quelqu’un tant qu’il n’a pas vécu quelques mois d’associé. » (P6 cabB).

Comme ce verbatim le confirme, ce qui change fondamentalement, au moment de la cooptation, c’est le
«regard des autres » qui influence profondément le processus de construction identitaire de I’associé. La
cooptation et 1’accession officielle au statut d’associé¢ marquent un second turning point. Les personnes
interrogées évoguent méme une «rupture ». Cependant, notre lecture théorique des entretiens recueillis
nousamene a contester le terme empirique de « rupture ». En effet, I’associé reste un auditeur avant tout,
dans le contenu de son travail comme dans sa participation al’équipe d’audit. Toutefois, ce n’est pasun
auditeur comme lesautres, par la différence de statut qu’il acquiert en étant coopté et par le changement
guecelaimpliguedansleregarddesautres. Lacooptationne marque pas unerupture franche et nette mais
plus une «conversion » a une nouvelle identité, qui acommencé en amont du processus et se poursuitau
moment de la cooptation.

4.2.2. LA CONSTRUCTION DE L’IDENTITE POUR AUTRUI

L’auditeurdevientofficiellementassociéapres ladécisionde cooptation prise par lesassociés du cabinet.
Ce processus d’élection n’est pas neutre, puisqu’il s’agit avant tout de la reconnaissance par les pairs de
lacapacitéd’unauditeurarejoindre lacommunauté desassociés. Toutefois, il se produitune modification
de I’image de I’individu, tanta ’intérieur qu’al’extérieur du cabinet. De fagon anecdotique, on peut par
exemple illustrer ce changement de statut par le fait que dans les cabinets, les collaborateurs se tutoient
mais vouvoient les associés. Ces derniers jouissent donc d’un statut particulier.

«On est dans un cabinet donc le titre ouvre les gens aussi... les gens ne vous parlent pas de la méme
maniére... juste pour rire, quand vous étes nommé dans [ ‘encadrement, ¢ 'est a dire a partir de chef de
groupe a [’époque, vous passez du vous au tu. (...) Le lendemain la personne qui a 60 ans et qui est
associée de machin vous futoie... » (P14, CabC)

« Le jour ou vous passez associé, vous le sentez. On vous écoute. Vous faites la méme réunion, a deux
semainesd ‘intervalles, ilyenauneouglobalementonvouscoupe laparoleet/ autre, non.» (P11,CabA)

Eninterne, leregarddescollaborateurschangecarl’imageque lestatutd’associéconféreapporte prestige
et reconnaissance.

«Quand ils passent associés, par exemple, on leur explique que / image a énormément d ‘importance et
en particulier /’image d’eux, ils ne vont pas pouvoir garder laméme image d eux que ce gu 'ils avaient
avant. Parce que forcément, dans le regard des autres, le fait qu 'ils soient passés associés va changer
quelque chose... Donc il faut aussi que vous changiez votre propre image de vous-méme.» (P6, cabB)

De laméme facon, vos pairs vous considerent désormais comme quelqu’undes leurs, I’associé faitalors
partie d’une communauté & partentiére.
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« Lesgensne m ‘ont jamais dit « je ne veux pas te parler parce que tu » 'es pas associé » maisilyenaun
certain nombre qui étaient contents que je le devienne parce que ¢a mettait les formes, vous voyez ?»
(P14, CabC)

La reconnaissance du statut chez les clients est également en jeu dans le processus de conversion
identitaire.

«Nosclientssont des directeursfinanciers, doncilsontcette culture, ils savent tres bien comment
case passe chez nous, certains, méme beaucoup sont passés par les cabinets. Mais oui, ¢a change
dans la vision des autres, on ne te parle plus de la méme facon, le client il sait que ¢ 'est toi qui
signes et qu i/ doit bien te traiter ! » (P10, CabA)

Enprenantle statut d’associé, I’auditeur vit un « turning point » identitaire qui cette fois-ci, est provoqué
par la modification de son image et par la reconnaissance d’autrui vis-a-Vvis de son nouveau statut. Il
construit ainsi son « identité pour autrui » (Dubar, 1991).

«Oui, ¢ est sOr, il se passe quelque chose. Déja en interne la vision des gens n est plus la méme.
Et la vision des clients est fondamentalement différente aussi, car il y a quand méme un certain
statut auquel tu accedes. C’est de ['inconscient collectif. C’est marrant d ailleurs parce que la
méme personne du jour au lendemain a un statut et pourtant ¢ ‘est celle que les gens ont connu
depuis 10 ans. » (P4,CabA)

En conclusion, 1’auditeur ne devient associé¢ que quand il compléte définitivement sa conversion
identitaire en obtenant la reconnaissance de son identité par autrui.

A T’issue de cette étude empirique, il nous apparait que le processus de construction de I’identité de
’associé est comparable a une conversion identitaire (Hughes 1958), qui se déroule en deux tournants
biographiques : le premier dans la reconnaissance de I’individu de son «identité pour soi » d’associé.
Soumisal’injonctionstructurelle dese coulerdansle mouleduprofessionnel del’audit, il choisit pourtant
de se distinguer des autres pour se faire repérer. Dans un deuxieme temps, la cooptation lui permet
d’accéderaune «identité pourautrui» d’associé, que lui confére son statut officiel. Reconnu commetel,
il se convertit alors une nouvelle identité, qui n’est pas en rupture avec la précédente. L’associé reste
auditeur, mais il devient égalementassocié.

Discussion- Conclusion

Tout d’abord, la littérature existante insiste sur le fait que I’identité de 1’auditeur ne se définit pas par la
maitrise d’un savoir complexe maisavanttout par son comportement et ses valeurs. Lasocialisation joue
alorsun réle essentiel comme instrument de régulation et de contréle de I’identité. Toutefois, les cadres
théoriquesstructuralistes ou critiques misen ceuvre par les chercheurs favorisentune lecture insistantsur
latoute-puissance de la structure et le déterminisme identitaire qui contraint 1’auditeur a se conformer a
des comportements et des valeurs standardisées. De la lecture que nous faisons de nos données empiriques,
nous observons que pour devenir associé, et donc continuer la carriere d’auditeur, il faut au contraire se
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distinguer des autres et savoir sortir du « moule identitaire » standardisé pour se rendre visible et se faire
remarquer des autres. Celaimplique de «sortir de sa zone de confort », de « se mettre en danger », autant
d’expressions employées par les associés pour rendre compte de leur succes, et qui reconnaissent a
I’individu un libre arbitre, en interaction avec la structure. Tous évoquent un parcours «atypique » pour
sedistinguerdesautresetpourexpliquerleurcooptation, leurspécificitéleur procurantunevaleur-ajoutée
valorisée au sein de la collectivité des associés. Ces résultats expliquent I’hétérogénéité des parcours et
des individualités des associés, constatéesempiriquement.

Par conséquent nous concluons de nos résultats que 1’ identité de 1’associé ne peutétre déduite de celle de
’auditeur, en particulier quand celle-ci se définit autour de comportements standardisés et de valeurs
normalisées : I’associén’est pas unauditeur comme les autres, eta ce titre, nous contribuonsacompléter
etapprofondirlalittératureensociologie des professionssur laconstructionidentitaire desauditeursdans
les cabinets Big 4.

5.1. Résoudre I’injonction contradictoire

Le «moule » identitaire documenté par la littérature, les comportements et valeurs standardisés sont en
effet ceux qui sontmesurésdans le systeme officiel d’évaluation sur lequel se base larecherche existante
pour le définir (M. Covaleski etal., 1998; Grey, 1998; Kornberger, Justesen, & Mouritsen, 2011; Tan &
Libby, 1997). Toutefois, notre recherche montre 1’existence d’un systéme d’évaluation paralléle et
informel, aux critéres plus tacites et non formalisés, qui détermine la promotion a 1’association. En
particulier, la construction d’une réputation irréprochable est essentielle pour se positionner sur les
«bonnes » missions et étre repéré par les « bonnes » personnes. L’auditeur se doit de comprendre les
regles du jeu non écrites, pour se distinguer des autres et montrer les compétences attendues mais non
formulées. La décision de cooptation se prend en depassant les évaluations formelles. C’est en cela que
nous parlons d’injonction contradictoire car le systéme formel pousse 1’auditeur a se conformer aux
comportements standardisés et a ne pas prendre de risque. Pourtant, ce que les associés recherchent, ce
sontdes profilsquisedistinguentdesautresetapportentune valeur-ajoutéealacommunauté desassociés,
tout en cherchant également des soutiens utiles pour assurer leur propre promotion. Ce systéeme de
repérage paralleleexplique également pourquoi desauditeursaux évaluations officiellesélogieusesvoire
maximales en termes de notation se retrouvent parfois écartés de la route a I’association. Le flou qui
entourele processusde cooptations’expliqueparl’existence de cessystemesinformelsettacitesqueseuls
certains comprennent et arrivent a intégrer. Kornberger et ses co-auteurs (2011) constatent ce fossé
identitaire entre les auditeurs de terrain et les associés, et étudient alors le « passage » entre ces deux
identités et son caractere rituel et intronisateur que constitue le grade de manager. Ceci permet d’expliquer,
notamment, qu’il n’est pas suffisant d’étre un bon auditeur pour &tre associé. Toutefois, il est nécessaire
d’obtenirmalgrétoutde bonnesévaluationsdansle systemeformel pourresteren lice danslacompétition
duup-or-out. D’ou le caractéere contradictoire de I’injonction : d’un c6té comme le suggére la littérature,
il faut étre un bon auditeur, dans le « moule », faire ce qui est demandé, adopter le bon comportement
pour étre reconnu comme un auditeur (Grey 1998) ; de I’autre c6té, notre étude montre qu’il faut se
distinguerdesautres, pour étrerepéré etétre coopté. Avec cetravail de recherche, nousdocumentons plus
précisément ce passage entre I’auditeur et 1’associé, et ses consequences sur le processus de construction
identitaire.
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5.2. Enrichissement de la notion de mentorat

Par ailleurs, en explorant le processus de devenir associé au sein des Big, nous avons mis en évidence
I’importance de serendrevisible pourétre repéré parunmentor puissantqui ccuvre ensuite a lacooptation
de ses protégés. C’est grace au mentor qui sert de guide ou de modele a I’auditeur que celui-ci se repere
dans un systeme flou et non écrit. Notre mettons donc en évidence 1’aspect politique du processus de
cooptation, qui plus que s’appuyer sur des criteres techniques ou des criteres de mérite, favorise ceux qui
savent manceuvrer dans un processus hautement informel et tacite et nouer les contacts efficients. Nous
enrichissons donc les études existantes en pointant le caractere politique des alliances a nouer, qui, lié a
I’instabilité des critéres de cooptation et le flou entourant le processus met en évidence le besoin, pour les
auditeurs, d’étre guidés pour réussir. Le mentorat est un des moyens pour acquérir ce savoir politique.

La littérature a peu traité le mentorat dans les grands cabinets internationaux, a I’exception notable de
deux études mentionnant son existence parallélement au systéme officiel de parrainage (M. Covaleski et
al., 1998; Dirsmith & Covaleski, 1985). Le mentor se distingue du parrain, en ce que son existence est
tacite et informelle, alors que le parrain est nommé officiellement a ce réle. 1l est donc une aide pour
I’auditeur mais une aide non reconnue officiellementet plus fruit d’affinités ou de choix individuels.

“Bydefinition, mentors may possessinformationwhich, ifcommunicated tothe individual, would clarify
his/her role. Inadditionto providingrole clarifying information, mentorsmayalso provide protégéswith
alternatives for dealing with role demands, including role expectations that may conflict.” (Viator, 2001,
p. 73)

Onretrouved’ailleurs,dansce paragraphe,1’idéederélesquipourraiententrerenconflit,commesouligné
dans lamise en évidence de I’injonction contradictoire a laquelle les auditeurs sont soumis.

Sile mentorat est alors essentiel pour se repérer dans la construction de la carriére des auditeurs et dans
les choix et opportunités a saisir, son réle et son ampleur sont véritablement compris en considérant le
processusinformel ettacite que représente lacooptation. Oncomprendalors le réle du mentoravanttout
comme un role de conseil et de développement de carriére, qui ne se produit que pour les futurs
associables, contrairementau parrainage officiel qui est proposé atous lesauditeurs, quelques soient leur
grade ou leurs ambitions. Notre travail permet de comprendre et d’enrichir la notion de mentorat, car il
permet de saisir la fagon dont se structure la dyade « mentor/protégé », et notamment le fait qu’il ne soit
réservé qu’a certains, ceux qui sont « associables ».

Covaleski et ses collegues (1985, 1998) voient dans le mentorat un instrument de controle des identités,
permettant de transformer les individus en professionnels disciplinés.

«Mentoring can be understood as managerial programs directed at transforming the subjectivity
of « professionals » into entrepreneurs or corporate clones. » (M. Covaleski etal., 1998, p. 300)

s rejoignent les travaux de Townley (1993) qui considérent le mentorat comme une «technologie de
soi »qui infuse aux auditeurs lesnormeset les valeurs de 1’ organisation, permettant de se substituer a des
contrbles formels qui se heurtent aux exigences et désir d’autonomie des professionnels. Le cadre
foucaldien, mobilisé dans ces travaux de recherche, permet d’envisager le mentorat comme une technique
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dediscipline par laquelle les plus jeunes absorbent et intériorisent les buts de I’entreprise et les font leurs,
par le biais des conseils prodigués par leurs supérieurs et a partir desquels ils définissent leur nouvelle
identité de professionnels. Avec le cadre interactionniste, nous enrichissons et mettons en perspective
I’idée de mentorat en mettant en avant sa dimension politique, notamment dans I’interaction entre le senior
manager et 1’associé, entre le protégé et le mentor, en ce que, certes, le mentor choisit son protégé pour
les qualités qu’il considére comme nécessaires a un futur associé, mais le senior manager choisit également
son mentor, dans les qualités qu’il donne a voir et les opportunités qu’il choisit de saisir ou non. Dans
cette acception, le mentorat recouvre des dimensions politique et contingente encore plus prononcees,
avec une idée de relations individuelles de un a un, ou chacun des deux membres trouve son profit et qui
se réinventent dans chaque dyade.

5.3. Un devenir en interaction entre individu et structure

A quel moment I’auditeur comprend-il qu’il faut sortir du moule ? Le candidat est repéré pour des
compétencesdonnées qui correspondentaunbesoin collectif ou desqualités particuliéres qui font défaut
alacollectivité des associés. On pourrait penser, avec ce raisonnement, que la « structure » formée par la
collectivité des associés, oriente la trajectoire des candidats a 1’association, en dictant ce qui sera « la
marque de fabrique » du futur associé et détermine ainsi son identité de professionnel, jouant, pour la
cooptation, lerdle de «moule » ou «d’idéal-type » définis par lalittérature pour expliquer laconstruction
identitaire des auditeurs (Kosmala & Herrbach, 2006; Kumra & Vinnicombe, 2008). Pourtant, nous
voulonsvoir,dans ce processus, une véritable interactionentre lastructure et’individu, car laconversion
de I’auditeur en associé n’est possible que si celui-ci se reconnait au préalable comme un professionnel,
premier turning point de sa conversion identitaire (Dubar, 1991) et se projette dans le statut d’associé. Il
est alors disposé a considérer que la structure lui renvoie cette possibilité en obtenant des missions
valorisantes au planning ou des encouragements de la part des associés pour qui il travaille. C’est dans
cette interaction que se précise le futur associé qu’il peut devenir.

Nous reconnaissonsa l’individu un libre arbitre qui lui permet d’orienter sa carriére et de faire des choix
quiluisontpropres. Enparticulier, ¢’estl’individuqui choisitde saisir ounon les opportunités qui lui sont
offertes par la structure, et qui choisit également d’orienter sa carriere dans une direction ou dans une
autre, selon une stratégie qui se révelera, dans la suite de sa carriére, plus ou moins payante. Si Ext5 ou
Ext10sesontengagésd’eux-mémesdansdesvoiesquisesontrévéléesétre desvoiesde garage (expertise
technique trés pointues ou formation interne), d’autres, comme P2 ou P8 ont fait des choix plus judicieux
(expertises sectorielles). Ils ont réussi a se faire remarquer sur des compétences manguantes dans un
contexte précis. Lacarriere desauditeurs estdonc un processus contingentau contexte qui se construiten
interactions entre individus et structure.

Notre étude permetdonc de dévoiler’existence de systemes informels et tacites qui existenten parallele
desystemesofficielsetécrits, notammenten ce qui concernent le systeme d’évaluation ou de parrainage.
Sous couvert d’une organisation bureaucratique extrémement hiérarchisée, les Big se structurent autour
de réseaux politiques peu explorés par la littérature. Notre recherche plaide donc pour le développement
d’une recherche qualitative qui explore le fonctionnement interne des cabinets et notamment des systémes
de promotion al’association.
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Conclusion : L’associé n’est pas un auditeur comme les autres

L’auditeur devient donc associé, bien avant sa cooptation, en participant au jeu politique et informel du
cabineteten se reconnaissant lui-méme comme un professionnel, capable d’agircomme un associé etde
se comporter comme tel. Toutefois, ce premier turning point identitaire, n’est pas suffisant pour
«devenir»associé. Etc’estaumomentde lacooptationquel’auditeurrevét!’identité compléted’associé,
ense faisantreconnaitre parautrui comme un professionnel. Ce labelling (Goffman, 1975) professionnel
tanten interne (collaborateurs, pairs, ...) qu’en externe (clients, partenaires commerciaux, prospects. .. )
complete le devenir associé de I’auditeur et nous permet de cerner le processus complet de construction
de son identité.

Nos travaux contribuentaenrichir la littérature en sociologie des professions, en apportant des éléments
surle processusde constructionidentitaire desauditeurs. llspermettentde dépasser lanotionde «moule »
identitaire et le déterminisme de la structure, en prenant en compte le libre arbitre de I’individu, qui
interagit en permanence avec I’organisation pour orienter ses trajectoires professionnelles. Ils enrichissent
également la notion de mentorat, en soulignant le caractére politique des systemes de promotion a
I’association puis post-cooptation. L’étude de cette population en particulier permet d’éclairer de fagon
nouvelle la compréhension du fonctionnement des cabinets d’audit, voire, plus généralement de transposer
cesresultatsal’ensembledes firmesde services professionnels organisés en partnerships, notammentles
grands cabinets d’avocats.

Nous souhaitons insister, dans ce temps de conclusion, sur I’idée que I’identité n’est pas le résultat du
processus de devenir mais bien le processus en lui-méme, et elle se construit avant, pendant et apreés la
cooptation, au fil des turning points, dans les jeux politiques et informels qui influencent le devenir de
I’auditeur. La notion interactionniste de conversion identitaire traduit parfaitement la longitudinalité du
processus et son inscription dans le temps et dans un contexte donné. Par conséquent, il n’existe pas une
identité de I’associé mais des identités multiples, fonctions d un individu, de son parcours et du moment
de sa cooptation. En ce sens, notre travail compléte de facon détaillée les travaux de Grey sur la
construction du professionnel de I’audit dans les Big 4 (Grey, 1994, 1998). Par ailleurs nous montrons
égalementlerole décisif de lacompréhension des processusde promotiondans les Big 4 etleur caractére
informel etpolitique poursaisir d’une partle processus de construction identitaire desauditeurs, ainsi que
I’organisation structurelle des cabinets. Certes, 1’analyse du moule identitaire de 1’auditeur ou des
systemes de up-or-out dans les PSF est importante a la compréhension de la carriere des auditeurs en
cabinetmais d’aprés nous, ces points de vue occultent 1’ aprés cooptation et donc les associés en général.
Pourtant, si les associés onttous été auditeurs, lesauditeurs, eux, ne seront pas tous associes, voire méme
une infime partie des auditeurs le deviendront. L’étude du moule ou le up-or-out dans la recherche
n’expliquent donc que la carriere des auditeurs en général, et non pas celle des associés en particulier.
C’est sur ce point que notre travail contribue a I’enrichissement de la recherche actuelle, en postulant
qu’on ne peut saisir le processus de construction identitaire des auditeurs dans les Big 4 ou le
fonctionnement des firmes de services professionnels sans etudier les associés et leur carriére et considérer
lesprocessus dans1’intégralité de leur déroulement. Par conseéquent, ensaisissant comment fonctionnent
et s’organisent la carriere des associes dans les grands cabinets internationaux, nous accédons de fagon
préciseetdétailléealacompréhensiondufonctionnementde ces cabinetset leurorganisationinformelle.
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