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Abstrait

Il existe un débat dans le domaine de la responsabilité sociale, si I'on doit juger I'individu ou la société
responsable des violations de la loi. Velasquez (2003) a cru que les actions de I'organisation sont des
produits de ses membres et des intentions du chef. Cet article offre une discussion exploratoire entre la
responsabilité et la dynamique apparentée des employés en empéchant des méfaits.
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Introduction

La responsabilité est souvent prise de signifier les entrées et les sorties d'une organisation. En d'autres
mot, comment une compagnie extrait et traite les matiéres premieres employées pour la production de
ses produits et services. Les sorties se rapportent a la nature du produit : incidences sur I'environnement
et traitement des employés. D'ailleurs, en termes de rendement d'une société, la responsabilité est
également prise pour signifier une corporation participate activement dans la communaute,
habituellement par des dons et des associations charitables dans la communaute.

Les auteures discutent une autre composante clé de responsabilité dont la dynamique humaine interne
au sein de la compagnie. Faire du tort peut se produire dans tous les genres d'organismes, y compris des
organisations a but non-lucratifs, des sociétés, des entreprises privées, et d'établissements de
gouvernement. Puisque le coeur de cette conférence (ASAC 2010) est sur la responsabilité sociale et
I'éthique d'affaires, les interactions humaines dans un environnement de corporation seront discutées.
La majeure partie de la dynamique humaine ou apparentée qui ménent a la malfaisance peut et se
produit en dehors des arrangements de corporation. Cela étant dit, les auteurs discuteront plus en détail
des genres d'interactions humaines internes dans un arrangement de corporation. Les auteures discutent
I'interaction humaine interne d'une société doivent étre pris en considération en termes de
responsabilité.

Toutes les organiations dépendent de l'interaction humaine pour leur fonctionnement. Ceci concerne les
organisations formelles, tels qu'une compagnie publiqguement tenue, aussi bien que des organisations
sans cérémonie, tels qu'une famille. Ceci s'applique également aux organisations humaines légales, tels
que des organisations charitables, aussi bien que des organisations illégales tels que la Mafia. Ce
document se concentre sur certains aspects déviants ou dynamique humaine dans des organiations
legales, sociétés specifiqguement Iégalement fondées. Aussi inclus est qu'une partie de responsabilité est
de surveiller, détecter, et corriger la dynamique négative interne dans I'organisation. Des interactions
négatives au sein de la société sont définies car une série de comportements par un individu, ou un
groupe d'individus, dont I'intention est de commettre le mal, faire du mal ou un crime.

Dans la these doctorale Différentiation systématique entre l'obscurité et les chefs de lumiére: Est-ce un
profil criminel de corporation possible”, le concept des influences situationnelles ayant pour résultat le
comportement déviant dans des organismes a été exploré par Husted (2008). Husted a inventé ce
concept «déviance organi-culturel» pour expliquer les facteurs sociaux, situationnels et
environnementaux qui provoquent la déviance de corporation. La déviance organi-culturelle est une
limite inventée par Husted pour décrire une culture d'entreprise qui a été eue une vie sociale pour
s'engager dans des actes déviants. Pour les finsde cette présentation, les actes déviants sont définis en
tant qu'actes criminels sous la législation existante. Les auteures définissent «la déviance organi-
culturel» en tant que comportement individuel ou de groupe dans une organisation spécifique qui peut
mener a la malfaisance ou augmentent la probabilité de répétition de faire du mal. La déviance organi-
culturelle peut étre présentee dans des organismes non lucratifs, établissements de gouvernement et les
agences a profit, des organismes tenus privément ou des compagnies de commerce publiques.

Le terme corporation, utilisé dans tout cet article, signifie les actes « fait par ou caractéristiques des
individus agissant ensemble, une identité commune» (Corporate, 2009). La corporation criminelle a été
utilisee pour décrire une myriade d'actes déviants au cours des affaires. Dans cet article, le terme de
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crime de cols blancs, le comportement déviant de corporatio et la corporation criminelle sont employés
I'un pour l'autre. Les trois termes employés dans l'article concernent des actes illégaux ecommis a
I'intérieur d'une compagnie. Les auteures notent que ces composantes comportementales peuvent étre
présentes dans des arrangements non-commerciaux, tels que dans des organisations non lucratives et
des éetablissements gouvernementaux. Cependant, la cible dans cet article sera comment la déviance
organi-culturelle est expérimentée dans des sociétés commerciales tenue publiquement.

Un exemple de déviance Organi-Culturelle est Enron dans lequel la culture d'organisation a facilité et
méme encouragee la rupture de regles et le comportement déviant.

Théorie de besoin d'interaction humaine

«L'approche psychologique a I'étude des probléemes dans le monde social a été empéchée par une incapacité
de traiter les facettes de la structure sociale et de I'organisation sociale. C'est un fait élémentaire que les
sociétés en leur nature méme représentent des groupements organisés de personnes dont les activités sont
institutionnellement creusées des rigoles. L'exercice de la puissance et de la commande dans la société est a la
bonne part une fonction de sa structure institutionnelle. Pourtant la tradition dominante en psychologie a
inclus la prétention implicite que les individus existent dans un vide social.» (Katz et Kahn, 1967, p. 1)
Traduction par les auteures

Le comportement humain étant le résultat de différentes caractéristiques ou d'influence de vie sociale a
été longtemps discuté. La discussion se concentre sur les arrangements conduisants aux arrangements
déviants. Cependant, certains, comme Alison, Bennell et Mokros (2002), ont proposé une résolution a
cette discussion. Alison a et autres identifié la nécessité d'approcher le comportement utilisant une
approche holistique concentrant l'interaction avec la personne X Situation'. Cette perspective se limite a
qu'une personne, le comportement dépend non seulement des traits fixes de personnalité mais
également des interactions spécifiques d'un environnement spécifique.

Truab et Little définie la déviance en tant que «comportement qui viole les espérances
institutionalisées, c'est-a-dire, les espérances qui sont partagées et identifiées comme légitimes dans un
systeme social » (Truab et autres, 1975, P. 9). La société dans I'ensemble détermine ce qui est bon et
faux dans un consensus moral. Cependant, ce qu'une société, culture ou culture secondaire regarde
comme bien ou mal peuvent différer des autres. En regardant ceci d'un niveau macro-environnemental
a un niveau micro-environnemental, ce que la société considére dans son ensemble bien ou mal ne peut
étre reflété dans I'organisation; ce que I'organisation regarde comme bien ou mal ne peut étre refléte
dans les différentes unités de l'organisation et ce qui est vu en tant que bien ou mal dans les différentes
unités de I'organisation ne peut-étre reflété chez la personne individuelle.

Edwin Sutherland (1949) a inventé le terme « crime intellectuel », le définissant comme acte criminel
des individus respectables au cours de leurs métiers (Schlegel et Weisburd, 1992, P. 3). «Tous les
crimes de collets blancs sont, par definition, des violations de la loi» (Coleman, 1987, P. 407). Les lois
sont déterminées par le consensus moral de la société. Quand les individus s'engagent dans le crime
intellectuel ils commettent des actes considéres déviants des normes sociales. Cependant, les auteures
de cet article proposent que le crime de corporation a la limite se prolonge a l'organisation elle-méme.

« Les sociologues ont a plusieurs reprises noté que les similitudes étroites existent entre de diverses formes de
marginalité sociale. La recherche dirigée a ces formes a seulement commencé a marquer le chemin vers a
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théorie sociale de déviance. Ce pas lent peut dans le résultat faire partie du fait que le comportement déviant
est trop fréquemment visualisé comme produit d'échec d'organisation plutdét que comme facette de
organisation elle-méme. » (Traub et Little, 1975, p. 8) Traduction par les auteures

La déviance Organi-Culturelle est concernee par identifier et corriger la culture d'organisation qui
ignore, facilite, encourage ou augmente le comportement déviant.

Les besoins d'adhésion de groupe

« En tant que sources traditionnelles de cohésion sociale - la famille, I'église, sociétés civiques - perdent leur
centralité dans la vie, la société devient la source centrale pour l'interaction sociale quotidienne. Les
dispositifs spécifiques de participation de corporation reforment les engagements et les priorités des ouvriers
au point a ou, en dépit de leurs meilleures intentions, ils sont conduits a s'engagés plus a la société qu'a
n'importe quelle autre lien social supplémentaire-professionnel. » (Terrien, 2005) Traduction par les auteures

Les arguments de bases et socio-biologique de l'individu proposent que lI'adhésion de groupe et le
besoin d'acceptation individuelle du groupe puissent étre retraces dans [I'histoire de I'hnomme
comme trait adaptatif. Ces arguments suggerent que répondent aux autres provienne de notre
dépendance infantile sur nos parents pour fournir nos besoins fondamentaux (Wetherell, 1996, p.
12). La culture est une série de valeurs et de comportements particuliers a un groupe de personnes
qui sont consciemment communiqués a de nouveaux membres du groupe. La différence dans les
comportements sert & solidifier la liaison sociale entre les individus appartenant au méme groupe.
C'est par la culture qu'une situation est interprétée et une solution identifiee. (William, 1995, p.
83). La culture d'entreprise peut compléter le besoin social de I'identité, le besoin personnel de
I'appartenance a un groupe, aussi bien que le besoin financier de gagner une vie.

Ces différents arguments bases et socio-biologique concernant I'adhésion de groupe suggeérent
que l'adhésion de l'individu soit une réponse innée en essayant de satisfaire aux besoins humains
tres de base. Abraham Maslow (1954) a identifié une hiérarchie des besoins dans lesquels il a
énumére le suivant (étre physiologique le plus fondamental pour la survie et la transcendance
étant les individus du besoin essayent d'obtenir mais peu atteignent) :

1. Physiologique

2. Sdreté

3. Appartenance

4. Estime

5. Arrangement

6. Besoins esthétiques

7. Actualisation de soi

8. Transcendance
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Les étres humains sont les animaux sociaux. Les humains veulent avoir une vie sociale, participer et
s'engager aux activités avec d'autres individus. McCabe et Keibe Trevino (2001) supporte le fait qu'un
groupe a des commandes internes concernant le comportement. Le groupe essayera de régler son
comportement et de développer sa propre norme. (McCabe et autres, 2001, p. 30). Henggler et autres
ont supporté le fait que les pairs déviants ont un effet mutuellement de renfort. Quand un pair est
déviant, les autres pairs deviennent de plus en plus déviants. (Henggler, 1998, p.124-130).

Wetherall (1996) Tajfel et Turner touchent a I'individu-identification. Tajfel et Turney ont trouvé que la
motivation, les jugements et les perceptions d'un individu sont transformés quand l'individu devient un
membre d'un groupe. Taijel et Turner ont cru que l'identité individuelle est transformée en identité
sociale par les processus suivants: 1) I'amour-propre individuel devient le résultat de la fortune du
groupe que les avis 2) de d'autres en dehors du groupe deviennent moins appropriés a l'individue 3)
I'individu ajuste son identité personnelle pour assortir les pensées, des comportements et d'autres
attributs du groupe par une influence appelée de processus de l'information de référent (Wetherell,
1996, p.p. 34-35). Le concept que l'individu satisfait son besoin d'association individuelle de groupe,
comme décrit par Maslow (1953), Wetherell (1996), Norwood (1999) et Huitt (2004) est approprié aux
étapes de Kohlberg de development moral" a I'étape pré-conventionnelle de Kohlberg, individus voient
la moralité comme étant externe a lui-méme. Kohlberg a trouvé que ces individus ont un sens de bien et
de mal, croient aux rapports réciprogues, gardent des rapports afin d'échanger les faveurs,
I'identification de manque avec la famille et la valeur sociale. Ce qui est vu comme d'appartenance a un
individu est ce qui satisfait I'intérét de cet individu. Ainsi, le désir de l'individu de satisfaire a leurs
besoins est égoiste. Dans cette étape, l'individu cherche a satisfaire ses besoin d'appartenance, de
shreté, de sécurité et d'estime par ses association avec le groupe. Le groupe renforce sa perception de
soi, soutient, justifie et encourage le comportement de I'individu et lui fournit I'anonymat.

L'adhésion de groupe sert a satisfaire au besoin d'appartenance de l'individu, d'arrangement, de slreté et
de besoins physiologiques dans la hiérarchie de Maslow.

«Norwood (1999) propose que la hiérarchie de Maslow peut-étre employée pour décrire les genres
d'information que cet individu recherche a différents niveaux. Par exemple, les individus au niveau le plus
bas cherchent I'information afin de répondre a leurs besoins fondamentaux. L'individu au niveau de sdreté
cherche a étre aidé comment il peut étre sécuritaire L'information d'éclaircissement est recherchée par des
individus cherchant a répondre a leurs besoins d'appartenance. Souvent elle peut étre retrouvé dans des livres
ou d'autres matériaux sur le développement de rapport. L'information qui donne du pouvoir est recherchée
par des personnes au niveau d'estime. En conclusion, les gens au niveau de croissance cogntive [sic],
d'esthétique, et d'actualisation de soi recherche de I'information qui édifie. Tandis que Norwood n'adresse pas
spécifiqguement le niveau de la transcendance, croit sur de dire que les individus a ce stade chercheraient
I'information sur la facon dont se relier a quelque chose au dela d'eux-mémes ou a la facon dont d'autres
pourraient étre édifiés.» (Huit, 2004, p. 4) Traduction par les auteures

L'utilisation d'information pour affronté la vie, la sireté, I'appartenance et I'habilitation personnelle est
égoiste en nature. L'individu essaye de satisfaire son propre intérét. Quand l'information individuelle
recherche la transcendance il devient altruiste.

«Une discussion sur l'altruisme et I'6goisme en ce qui a trait a la motivation est justifiée. L'altruisme est défini
par une dévotion au bien-étre de d'autres (Merriam Webster, n.d.). L'égoisme est défini comme une doctrine
dont Il'intérét individuel est le motif réel de toute l'action consciente (Merriam Webster, n.d.). 1l y a une
discussion parmi les psychologues que des personnes peuvent s'engager dans le comportement altruiste, mais
leurs motivations sont centrés sur eux-mémes. Le chercheur offre cet exemple pour soutenir la réclamation
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psychologique d'égoistes: Quand un individu donne a la charité ou offre leur temps, ils peuvent ne pas prévoir
une récompense matérielle pour leur action. Leur action est prévue pour bénéficier d'autres. Cependant, la
motivation derriere I'action de la charité ou d'offrir fournit a I'individu la réalisation ou 'un sentiment de
bienfaisance'. Ainsi, I'action est altruiste, mais la motivation est véhiculé par I'intérét.» (Husted, 2008, p. 133)
Traduction par les auteures.

Les rapports transactionnels existent dans I'étape pré-conventionnelle. Les individus joignent le groupe
afin de neutraliser leur comportement. Le groupe sert a gonfler I'estime de soi de l'individu. Le groupe
accepte le comportement de I'individu. L'adhésion fournit la puissance et le statut individuel. Dans cette
étape, il y a obéissance inconditionnelle au groupe. C'est I'étape dans laquelle la mentalité de culte est
censée avoir lieu. Les chefs de ce groupe emploient le groupe pour négocier leurs propres besoins
personnels avec les disciples qui ne contestent pas.

Ungar a recherché la pression de pair parmi les adolescents a haut risque. Selon Ungar, une identité
individuelle est extrémement importante parmi des adolescents. En outre, Ungar a discuté du fait que
ces adolescents ont employé le groupe comme une fagon de produire d'une identité individuelle, car
c'était une méthode d'augmenter la puissance personnelle et sociale (Ungar, 2002, p.p. 167, 170-173).
Un groupe déviant, indépendamment d'age, crée sa propre identité. Les individus dans le groupe
participent dans la formation de I'identité du groupe. lls incorporent également quelques aspects de
I'identité du groupe dans leur propre identité. Il y a également des luttes de pouvoir internes dans le
groupe pour un prestige et un statut plus élevés dans le groupe. Ceux-ci n'ont pas besoin d'étre des
luttes de controverse, mais luttes sociales pour une plus grande acceptation, plus grande influence et
plus grand gain personnel.

La prochaine étape du développement moral, I'étape conventionnelle, commence tét dans
I'adolescence. Les individus voient la moralité en tant que vie selon les attentes de la famille et de la
communauteé. Il 'y a un passage d'obéissance inconditionnelle a des perspectives relativistes et a un
souci pour bons motifs ou l'individu essaye de comprendre les sentiments et les besoins de d'autres." Il
y a un effort concerté d'aider d'autres (Crain, 1985). L'individu devient altruiste.

A la derniére étape, I'étape conventionnelle, les individus essayent de déterminer comment une société
devrait étre. lls travaillent en direction d'un concept de la « bonne société ». Kohlberg a trouvé que ces
individus croient que des décisions peuvent étre atteintes en regardant une situation a travers les yeux
d'un autre. Cependant, Kohlberg a admis que I'étape la plus élevée du développement conventionnel
est théorique. Kohlberg a trouvé trés peu d'individus peuvent atteindre ce niveau élevé du
développement moral.

«Les démarrages de technologie sont un bon exemple. Les « compagnies peuvent facilement remplacer des
familles, particulierement en années de démarrage ou la dévotion a la famille de corporation est si
important, » explique Arnott. Les « compagnies de Dot.com, par exemple, ont été accusé de transformer leurs
ouvriers en travail de forcat.» (Weinstein, 2000) Traduction par les auteures.

La culture d'entreprise peut compléter le besoin social de lidentité, le besoin personnel de
I'appartenance a un groupe, aussi bien que le besoin financier de gagner une vie. Car le fonctionnement
de tous les organismes, y compris des societes, dépend de la qualité des rapports dans l'organisation, il
est important de noter la qualité et la signification des types de rapports se produisant dans le lieu de
travail. Encore, en tant que ce document se concentre sur la responsabilité, la dynamique sociale qui se
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rapporte a faire une corporation malfaisance sera discutée. Des comportements qui menent aux activités
criminelles ou a faire une corporation malfaisance seront discutés. D'autres types de rapports nocifs de
lieu de travail tels que le conflit intimidant ou destructif de lieu de travail sont en dehors de la portée de
ce document.

Impacts du groupe sur la connaissance individuelle

Lifton (1961) a commencé a explorer le concept connu sous le nom de la reforme de pensée." Lifton a
soutient le fait qu'il y a une condition appelée le «totalisme», dans lequel I'individu ressent sent qu'il
doivent étre entierement commis ou désengages de I'émotion. Dans un tel ensemble d'esprit, la
personne est complétement commise a une idée, a une pensée ou a une action. Il n'y a aucune place
pour des avis discordants. (Lifton, 1961, p. 129) réforme de pensée, ou «totalisme» comme exprimé par
Lifton, ou familierement «en soumettant a un lavage de cerveau », beaucoup de similitudes pour
grouper think.ii qu'il a trouvé gu'une « combinaison des forces externes ou de la coercition avec un
appel a I'enthousiasme intérieur par I'exhortation évangélique a mené a réformer de pensée sa portée et
puissance émotive» (Lifton, 1961, p. 13)."

Dans la commande de milieu, I'environnement :
«Cette pénétration par les forces psychologiques de I'environnement dans les émotions intérieures de la
personne individuelle est peut-étre le fait psychiatrique exceptionnel de la réforme de pensée. Le milieu
applique sur le prisonnier par série de pressions primordialement, en méme temps permettant seulement un
ensemble de solutions de rechange trés limité pour s'adapter a elles. Dans l'effet entre la personne et
I'environnement, un ordre des étapes ou des opérations -- des combinaisons de la manipulation et de la
réponse--a lieu.» (Lifton, 1961, p. 66) Traduction par les auteures.

Dans la réforme de pensée, la puissance coercitive et les rapports transactionnels sont utilisés.
L'obeissance inconditionnelle et la dissonance cognitive sont institutionalisées. C'est un comportement
transactionnel et coercitif qui est compatible aux résultats de Husted en 2008. Husted (2008) a trouve
que les chefs qui se sont engagés dans le crime de corporation étaient hédonistes. lls étaient des
personnalités narcicistes, manquant de I'empathie, avec une incapacité de retarder la satisfaction
instantanée. Ils étaient les chefs transactionnels, utilisant la puissance coercitive de réaliser et maintenir
leur statut. Leur motivation était de satisfaire leurs propres intéréts/égoisme. Husted a trouvé que les
chefs ont eu une nature transactionnelle en affirmant leur autorité. Cette nature transactionnelle, ajoutée
a la décentralisation était censée réduire la probabilité d'un systéme efficace de séparation des pouvoirs
pour décourager le comportement illégal et/ou non conformiste de I'occurrence dans I'organisation. Ces
facteurs situationnels sont censes mener a une culture d'organisation de ce que Husted appelle
« déviance organi-culturelle ». Husted a suggéré que l'influence du chef sur le disciple ait eu comme
conséquence la socialisation dans une culture de déviance basée sur des rapports transactionnels, la
pression de pair et la puissance coercitive.

Conger (1990) a proposé que les disciples contribuent a I'illusion du chef. Pendant qu'ils deviennent
plus dépendants sur le chef, ils commencent a idéaliser leur chef, ignorent des aspects négatifs et
exagerent les bonnes qualités du chef. Les chefs s'entoureront avec des personnes qui ne leurs critique
pas et les encouragent de pensée pareillement comme eux (pensée de groupe).

« La pensée de groupe peut se produire ou les conseillers du chef se trompent dans I'accord avec le chef. La
recherche dans la gestion d'impression indique non seulement que les descriptions de soi sont efficaces en
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trompant une audience, mais également elles peuvent tromper le présentateur également. C'est
particulierement vrai quand l'audience renforce et approuve I'image de I'individu. » (Conger, 1990, p.p. 50-51)
Traduction par les auteures

Une prétention existe selon le collectivisme que la société agit individuellement et est distincte de ses
membres. Cependant, Velasquez discute chaque collection d'objets a les propriétés qui peuvent étre
attribuées seulement a la collection dans son ensemble. Ainsi, les organismes de corporation sont des
conglomérations de différentes caractéristiques. Katz et Kahn (1967) croient que les organisations sont
« I'épitomé des buts de son concepteur, son chef, ou ses membres importants » (Katz et Kahn, 1967, p.
15). lls ont cru qu'une erreur existe en égalisant le but et les buts de I'organisation avec le but et les buts
de ses différents membres. «L'organisation comme systeme a un résultat, le produit ou des résultats,
mais ce n'est pas nécessairement identique au but individuel des membres de groupe » (p.15). Les
auteures de cet article prétendent des caractéristiques de membre individuel, une fois combinés avec
d'autres caractéristiques de membre, ont comme conséquence des caractéristiques d'organisation de
corporation distinctes. Par conséquent, l'organisation de corporation peut-étre considérée un
conglomérat, avec les caractéristiques semblables a ses membres mais de maintenir ses propres
caractéristiques distinctes a son propre chef.

Il 'y a plusieurs manieres et situations dont les erreurs cognitives peuvent affecter I'organisation entiere.
Un exemple de telles erreurs est fourni par le Worldcom.

« [Ebbers] a accusé des employés de voler des sacs de café des salles de pause de la compagnie. Lors de la
méme réunion, les ouvriers accusés rapportent que la compagnie du Mississippi réduirait ses codts en
réduisant I'emploide des thermostat au bureau pendant I'été » (Konrad, 2002). Traduction par les auteures

« Théoriquement dit-il, le conseil d'administration de WorldCom, aurait dd critiquer la gérance supérieure et
les évaluations financiéres de long termes une accumulation de dépenses de $3,8 milliards incorrectement
réservées comme dépenses d'investissement. Mais une telle critique manque souvent parce que les présidents
cueillent généralement a la main des membres du conseil parmi des amitiés existantes--pas nécessairement
leur sens des affaires, il a dit. » (Konrad, 2002) Traduction par les auteures

Dans I'exemple du Worldcom, il y avait plusieurs erreurs cognitives. La premiére citation d'Ebbers, par
rapport au Worldcom veut que l'attention soit de réduire des codts cependant, la méthode proposée de
réduire des codts n'était pas appropriée donné les circonstances de la compagnie. Tandis que des
économies peuvent habituellement étre faites dans les achats réguliers, tels que des sacs de café, il y
avait d'autres activités qui n'étaient pas au profit de l'organisation qui n'étaient pas questionnées. Ces
activités incontestées, telles que celle des membres du conseil cueilli a la main a crée un conseil non
critique, ont également contribué aux erreurs cognitives au Worldcom.

Déviance Organi-Culturelle

Les auteurs réitérent que la totalité d'interactions décrites peut et se produit dans différents organismes,
y compris des établissements de gouvernement et des organismes non lucratifs. Le centre de ce
document est sur le comportement déviant de corporation et en soi, ce document discutera plus en
détail comment la déviance Organi-Culturelle affecte des sociétés et leurs procédures de gestion.
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Dans des organismes, specifiquement les sociétés, se trouvent des élements d'une dynamique
apparentée qui doit étre surveillée, détectée et corrigée au moment dés qu'ils seront detectés. Une partie
de cette dynamique apparentée inclut: la validation, pensée de groupe, et mentalité de troupe ou de
culte. D'ailleurs, un ou plusieurs de ces rapports déviants peuvent se combiner pour créer « la déviance
organi-culturelle ». Puisque les résultats de ces aspects apparentes tendent a étre négatifs ou nocifs, il
faut donc les inclure dans la définition «de la responsabilité sociale des corporations».

Les auteurs proposent que la progression de la société a travers les étapes du développement moral
dépende de I'étape du chef aussi bien que I'étape du membre dans le développement moral. Les auteurs
proposent ce qui suit: si le chef est égoiste, cherchant & satisfaire leurs propres intéréts, et que les
membres soient a I'étape pré-conventionnelle du développement moral, les différents membres auront
I'obéissance inconditionnelle et la fidélité au chef a coeur, des personnes qui ne critiquent pas le chef,
s'engageant dans la «pensée de groupe». Le groupe justifiera et neutralisera le comportement en
exigeant de ses membres de s'engager dans la dissonance cognitive. Le chef emploiera le groupe pour
faire des taches afin de satisfaire ses propres besoins personnels et les intéréts du chef. Les membres
s'engagent dans ce rapport transactionnel parce qu'ils cherchent aussi a satisfaire leurs besoins
personnels, tels que celui de lI'appartenance et de sireté. Quand les membres commencent a supporter le
comportement déviant, il y a de plus en plus de pression de se conformer au groupe. 1l y a une sdreté de
I'incrimination tant que l'individu, il ou elle, fait ce qui est prévu par le groupe. Ainsi, la puissance
coercitive est utilisee. L'association de l'individu avec le groupe & l'intérieur de la société fournit
I'anonymat individuel, la protection contre la détection et de I'immunité de la poursuite puisqu'il
continue & y avoir discussion dans la culpabilité de corporation. La diminution de la menace pergue de
la poursuite se rapporte plus loin au plaisir/souffrance", au theorie de dissuasion™ et au controle
social""".

«Les interactionistes coivent que les individus sont motivés et découragés par I'impression de la société sur les
actes qu'ils commettent. L'apathie du public envers le crime intellectuel a comme conséquence afaibli les
constraintes sociales. Agnew (2001) a cru que la basse commande sociale était un facteur probablement a
avoir comme conséquence le comportement criminel» (Husted, 2008, p.41-42) Traduction par les auteures

Moore (1992) a commencé une discussion sur la théorie de corporation de caractere et sa relation a la
culpabilité de corporation. Elle ont proposé un besoin de développer un concept capable d'assigner le
tort non seulement aux individus impliqués dans I'acte, mais aux regles de corporation, les politiques,
les structures et/ou les procédures qui provoquent des actes déviants. Moore a cru que des regles, les
structures, les politiques et les procédures sont instituées pour remplacer I'autonomie décisionnelle par
des processus décisionnels d'organisation. L'intention de ces processus est de créer une culture
d'entreprise distinctive et un caractére de corporation régissant le comportement de ses membres. La
culture d'organisation a été définie en tant que «espérances écrites et non écrites du comportement (des
regles et des normes) des membres de cette influence de I'organisation» (Ross, 1995, p. 346).

Moore (1992) discute que le comportement déviant dans I'organisation n'est pas simplement le résultat
du choix individuel, il est conduit et commandé par des regles, des politiques, des procédures et des
buts dans la culture d'entreprise qui régissent le comportement de ses membres. Plus spécifiquement, la
hiérarchie de commandements, la délégation de l'autorité, les modes opératoires, la communication, et
la formation sont les éléements centraux en créant un environnement qui encourage ou décourage le
comportement déviant. Tittle débat du fait que la déviance résulte de la convergence de quatre
variables. La personne doit avoir une prédisposition au comportement déviant. Une situation doit surgir
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dans ce que l'individu peut exploiter la situation pour s'engager dans le comportement déviant.
Troisiemement, une occasion doit se présenter pour que l'individu s'engage dans le comportement
déviant. La quatrieme condition concerne des contraintes. Si un individu s'engage dans le
comportement déviant, comment probable est I'environnement a restraindre les actions de Il'individu.
(Tittle, 1995, p. 142).

McKendall et autres (2002) ont maintenuque la sont trois facteurs qui doivent étre présents pour que le
crime se produise: (a) la présence de la tension de motivation pour enfreindre la loi afin de réaliser des
buts et le succes; (b) une occasion doit exister pour s'engager dans le comportement illégal; (c) il y a
une absence des commandes efficaces pour empécher et décourager le comportement illégal.

Selon Ainsworth (2001), I'inclusion de I'occasion dans I'activité criminelle d'arrangement présente des
facteurs environnementaux et situationnels dans le profilage criminel. Cependant, Ainsworth a averti
que ce décalage ne devrait pas étre interprété avant de voir I'étude de différents traits comme non
pertinent. Au lieu de cela, Ainsworth a réclamé la variation dans le foyer suggere qu'une combinaison
des facteurs devrait étre explorée. « La discussion n'est pas aujourd'hui tellement sur quel aspect est
plus important, mais plutdt est préoccupée par l'influence relative de divers facteurs et, d'une maniere
plus importante la maniére dont les facteurs agissent I'un sur l'autre » (Ainsworth, 2001, p. 24).

Piquero et Piquero (2006) ont regardé I'équilibre de la commande dans I'organisation. Ils ont cru que
des niveaux de la commande «sont reflétés par la commande éprouvée a travers tout nombre de
domaines situationnels et globaux » (P. 399). Ils ont également cru qu'il y a des déséquilibres dans la
commande. Ceci prend la forme d'excédent de commande et de déficit de commande. Dans I'excédent
de commande, il y a plus de commande exercée, plus de commande que le groupe ou l'individu est
assujeti. Piquero et Piquero ont cru qu'un exes de commande a eu comme conséquence les formes
autonomes de déviance qui n'exige pas de confrontation directe. «Il y a un raisonnement suffisant de
pourquoi I'équilibre de commande devrait se rapporter a des formes spécifique, principalement
autonome, de déviances. Commandez les résultats en surplus dans la prédation parce qu'elle est des
moyens relativement sdrs d'atteindre le but (Piquero et Piquero, 2006, p. 403).

La théorie d'équilibre de commande de Piquero et de Piquero (2006) était la premiére recherche sur les

rapports d'équilibre de commande de lié au crime de corporation.

«Le rapport d'équilibre de commande est intimement lié a la déviance et I'activité criminelle... Tittle soutient
que le centre de déséquilibres sont liés aux types spécifiques de déviance (1995). Par exemple, les déficits
seront pour la plupart lié, a la déviance-répressive qui comporte directement les actions conflictuelles qui sont
ouvertement associées avec les personnes impliquées (2004 : 399). Spécifiquement, quand un manque
commande émerge, les individus dans ce cas s'engageront d'avantage dans les actes de prédation... ceux avec
des déficits modérés de commande s'engageront dans les actes du défit, et les individus avec de grands
déficits de commande s'engageront dans des actes de soumission» (1995 : 137-40, 188-92). Traduction par
les auteures

«Les mémes remarques s'appliquent pour les excédents de commande, qui sont censées étre liés aux formes
autonomes de déviance ce qui sont plus indirectes et n'exigent pas la confrontation directe avec des victimes
ou d'autres objets d'action déviante ni exige que les malfaiteurs s'associent ouvertement aux actions ou aux
comportements. Les excédents minimaux de commande conduisent aux actes de I'exploitation, les excédents
modérés de commande meénent aux actes du pillage, et les grands excédents de commande se rapportent aux
actes de décadence. Les individus avec des déficits de commande cherchent toujours a gagner plus de
commande et de mouvement vers un rapport de commande en surplus équilibré, tandis que ceux avec des
excédents de commande veulent toujours pour augmenter leur portée de la commande... commander les
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déséquilibres, puis, aider a prédisposer une personne pour devenir motivée pour la déviance.» Piquero ;
Piquero, 2006, P. 399-400) Traduction par les auteures

Supervision - insuffisante

Le manque de surveillance a été cité en tant qu'une des raisons contribuant aux scandales de
corporation. (Csorba, 2006). Comme récemment démontré par « le commercant rogue» de la Société
Générale, la surveillance moyenne et supérieure, pauvre de gestion, et les commandes internes ont
mené & des pertes de plus de $7.1 milliards dollars américains pour Société Générale. (Barr, 2008) Le
manque de surveillance appropriée mene souvent aux occasions pour les individus ou les groupes
d'individus a exploiter et commettre le crime. La surveillance a beaucoup de niveaux, et peut signifier
n'importe quelle combinaison de ce qui suit : i) les ouvriers n‘ont pas été en juste proportion dirigés par
leurs directeurs, ii) la communication interdépartementale est arrétée et un département en effet a pris
le contrble de la compagnie entiere, et/ou iii) le président n'a pas été en juste proportion dirigé par leurs
membres du conseil.

Dans la situation de la communication pauvre, Cady et Soukup (2008) croient que la qualité du rapport
entre le directeur et les membres du conseil est une indication si la compagnie est bien dirigée. Les
causes qui ont mené a la fin de Worldcom et des cas d'Enron, selon Cady et autres, étaient des rapports
interpersonnels pauvres entre le directeur, en particulier le président, et les membres du conseil. Cady
et autres ont identifié quatre types de relations: i) réduisant au minimum possible le contact que le
président maintient avec le conseil, ii) commandant ce que typiquement le président a visé pour la
direction de la compagnie, et cherche une décision «pré-déterminée» du conseil, ou il y a une personne
dominante ou petit groupe qui renverse le consensus de la majorité, iii) optimisant dans quels rapports
sont de collaboration, mais il peut facilement passer y dans la micro-gestion et, iv) dans laquelle toutes
les parties cherchent a se concentrer sur leurs points forts et a fonctionner en collaboration par la
communication ouverte et transparente pour atteindre des objectifs communs. (Cady et autres, 2008, P.
48)

Le choix des membres du conseil est fortement basé sur la compatibilité entre le président et les
membres potentiel du conseil. Quand il y a un accent fort sur la compatibilité, le consensus et la
coopération, il y a une probabilité élevée que le président a contrd I1é le conseil. En d'autres termes, il
y a une plus grande probabilité que le président puisse manoeuvrer et commander le conseil. (Marnet,
2005, P. 620).

«La boite suggere méme que des directeurs n'aient pas besoin d'étre contraints dans I'illégalité. Les
fonctionnaires de corporation sont fréquemment placé dans une position ou ils sont requis de choisir entre
altérer leurs chances de carriére ou étre a personne d'organisation fidéle. Que ce dernier semble étre choisi
primordialement témoigne pas a l'existence de la coercition, mais aux procédures de sélection soigneuses pour
placer des personnes dans des positions de corporation ajoutées a méthodes réussies de les persuader que leurs
intéréts et les intéréts de la société coincident heureusement ou au moins, ce qui sont la maniere la plus
sensible et la plus pragmatique de le regarder... (1983 : 42).» (& de Piquero ; Piquero, 2006, p. 406)
Traduction par les auteures

Des membres du conseil sont souvent confondus en tant qu'étant des actionnaires. La dynamique du
rapport entre le président et les membres du conseil et entre le président et les actionnaires est
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qualitativement différente. Des actionnaires sont caractéerisés en tant qu'étant indépendants et critiques.
Au cours des réunions du conseil d'administration, il tend a ne pas y avoir un niveau élevé de la critique
dirigée enverse le président. Lors des réunions d'actionnaire, d'une part, les actionnaires tendent a peu
critiquer le président. (Marnet, 2005, P. 620-621) le danger dans ce scénario est que les actionnaires
sont également des membres du conseil. Quand ceci se produit, la critique et I'indépendance du réle de
I'actionnaire tend a étre réduite, et de la coopération avec le président tend a étre adoptée.

«Felo (2001) a indiqué que structure de gouvernement corporatif peut mener aux conflits d'intérét quand les
directeurs ont une affiliation directe avec la société et/ou son équipe de direction. Leur rapport avec la société
et/ou I'équipe de direction peut avoir comme conséquence I'hésitation du directeur de confronter et de
discipliner Il'inefficacité des directeurs. Les directeurs ayant I'intérét financier pour l'organisation peuvent étre
peu disposés a confronter des délinquants par crainte de perdre des ventes pour I'organisation. Le manque de
bonne surveillance et de confrontation du directeur avec les délinquants se rapporte de nouveau aux facteurs
situationnels de théorie de commande sociale et de dissuasion.» (Husted, 2008, p. 156) Traduction par les
auteures

« Les résultats de Felo (2001) ont suggéré la nécessité d'analyser le systéme de la séparation des pouvoirs de
I'organisation; spécifiquement, si les systémes de séparation des pouvoirs sont a l'intérieur ou en dehors de la
commande de l'organisation. Les résultats de Felo suggérent la nécessité de regarder l'organisation du chef et
si les comptables fournissent les services de conseillers a la société et/ou les directeurs ont eu une affiliation
avec la société ou sa gestion équipe autre qu'en tant que directeur. » (Husted, 2008, P. 156) Traduction par les
auteures

Les relations de travail constructives insuffisantes entre lI'organisation et les dépositaires a été identifié
par Herring Stanford (2004). Quand la confiance entre les dépositaires et I'organisation est rompue, elle
peut avoir des conséquences défavorables sur l'organisation. (Stanford, 2004, p. 15) Quand les
actionnaires ou le conseil ne critiquent pas la direction effectivement, I'impact sur la culture
d'organisation peut donner I'impression que le comportement déviant est moral.

Koniak (2003) soutient que dans le cas d'Enron, les nombreuses équipes d'avocats (représentant Enron,
représentant Arthur Andersen, représentant J.P. Morgan, et ainsi de suite), etaient au coeur de la
corruption de la corporation. Koniak a discuté plus loin si des fraudes de corporation pourraient étre
commises sans connaissance et parfois, facilité desfois par des avocats. Koniak a soutenu cet argument
en déclarant qu'aucune transaction de corporation principale ne se produit sans avocat approuvant
d'abord, aucune maniére que des documents soient classés sans que les avocats les voient d'abord, et
aucun mémorandum n'est publié sans que l'avocat lI'ayant d'abord écrit. (Koniak, 2003, p. 198-201)
L'engagement moral d'un avocat est a son client dans les limites de la loi. Il n'est pas permis qu'un
avocat ingnore un crime en marche, méme un crime commis par son client, et de ne pas rapporter le
crime. Un avocat n'est pas Iégalement autorisé a détruire I'évidence d'un crime, a fabriquer I'évidence
pour impliquer quelqu'un d'autre, ou a falsifier des documents pour protéger son client. Koniak a plaidé
en faveur des changements de réglements de la Commission de sécurité et d'échange (Security and
Exchange Commission, SEC) qui exigeraient que tous les avocats qui trouvent I'évidence par hasard de
la violation matérielle de la loi de rapporter la malfaisance suspecte a la gestion executive ou le conseil
d'administration. L'avocat cesserait alors de représenter le client, informerait le SEC qu'il ne
représenterait plus le client, informerait le SEC des raisons pour lesquelles ils ne représentaerait plus le
client, et révélerait n'importe quel documents matériellement faux ou trompeur™.
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Surveillance - excessive

Dans des situations de fraude d'envergure, plusieurs personnes dans l'organisation auraient dd savoir
que quelque chose de mal, criminel ou événement corrompu était en cours. «En 1998, les dirigeants
d'Enron, y compris la configuration, a conduit des analystes de Wall Street au lieu de commerce de la
compagnie. Les employés feignaient de faire des affairs commerciales au téléphone. Cependant, cette
excursion etait toute une charade. Enron avait rempli la salle precédemment vide d'employés qui
avaient recu l'ordre de travailler avec acharnement durant le passage des analystes» (Business, n.d.).
Ceci suggeére la présence «de la déviance organi-culturelle» dans Enron.

Les chefs des organismes s'engageant dans la conduite malfaisante tendent a avoir une puissance
coercive, sont charismatiques, autoritaires et sont souvent porté & faire travailler les autres pour
combler les désirs du chef.

« Dans un exemple, le procureur a déclaré que Kumara payé davantage un client qui a menacé de dénoncé au
gouvernement une affaire fausse de logiciel » (Ex-CA Sanjay en chef Kumar, 2006, p.10). «L'entente a
avantagé son profil, offert une image en tant que chef pensif et visionnaire, un leader de la communauté et
philosophe... » (McLean et Elkind, 2003, p. 85). Traduction par les auteures

«Il avait toujours voulu que le monde lui voit commen un grand homme » (McLean et Elkind, 2003, p.
3).Traduction par les auteures

Attachées a la perception de la conduite bien fondée et charismatique, sont d'autres réponses humaines
a l'autorité. L'étude de Milgram a indiqué que les individus que I'on pensaient intelligents qui les ont
pensés administraient des décharges électriques mortelles sur un sujet, et continuent a I'incitation de la
personne en autorité. 1l n'y avait aucune coercition violente dans cette expérience. Cependant, il était
suffisante pour que la plupart des sujets de l'expérience continuent d'administrer des déscharges
électriques percue comme mortelles en la présence de l'autorité. (Berkowitz, 1999) on a également
observé ce phénomene, du rendement a l'autorité percue pour le jugement moral, pendant les épreuves
de Nuremberg, en Allemagne, juste apres la deuxieme guerre mondiale. Beaucoup de soldats allemands
se sont défendus en déclarant qu'ils suivaient simplement des ordres, «Bevel ist bevel». La capacité de
I'individu de réclamer qu'il obeissait uniquement a des ordres, permet a l'individu de justifier et
neutraliser le comportement dans lequel il s'est engagé.

En termes de culture d'organisation, peu de limites mene un group a la micro-gérance. Dans le
processus, la pensée critique et la critique constructive deviennent absentes. Quand il y a une
surveillance insuffisante de la gérance, il y a une probabilité élevée d'abus de pouvoir ou d'abus de
privilége.

Processus d'organisation

Validation — Manque de critique (Suiveux de chef, Yes men)

Un aspect de validation potentiellement nocive est le développement des «suiveux de chef». Rey
(2002) rapporte que la culture de la pensee critique et ouverte commence au-dessus. Il incombe a la
gestion exécutive de déterminer la vision pour la compagnie. En plus de l'arrangement de vision, la
gestion exécutive doit cultiver une culture d'organisation dans laquelle tous les employés partagent
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ouvertement des idées, des solutions possibles et des méthodes de mettre en application ces solutions.
Sans cette dynamique créatrice, de pouvoir critiquer ouvertement de maniére constructive, un
environnement de crainte, d'antipathie et de stagnation s'installe. Quand cet environnement prend
naissance, des situations de drapeaux rouges ne sont pas soulevés. Une situation de drapeau rouge est
quand une décision ou une stratégie est reconnue pour étre fausse, illégale ou techniquement
impossible. Aucune objection ou critique n'est augmentée en raison de I'environnement de la crainte.
Les individus qui parleraient normalement ne le font pas, acause de la crainte d'étre réprimandé ou
simplement ils décidents de se distancés psychologiquement de la situation. Quand cette situation se
produit, la responsabilité de la décision est placée carrément sur les épaules des autres, et cela devient
une situation de «je suivais simplement les ordres données», sans n'importe quelle arriére pensée ou
pensee critique a la signification et aux résultats des ordres donnees.

Le terme «suiveux de chef» se rapporte a une situation dans laquelle les membres du groupe sont sans
interruption d'accord sur les décisions d'un chef. Peu a aucunes objections, des questions morales,
techniques ou de faisabilité sont augmentées. Ces personnes peuvent étre extrémement compétentes
dans les themes, et dés du début d'un plan, ils savent probablement qu'il y a les problémes techniques
ou moral a résoudre. Ce dit, donné la dynamique de groupe, le plan quand méme mis en application tel
quel. Le chef et le leader ne peuvent pas étre critiqué de quelque fagon, ou le membre risquera d'étre un
banni du groupe.

Le «manque de critique» est fourni par I'exemple de Worldcom.

«M. Ebbers et d'autres personnes de le cadre supérieur a la compagnie ‘avaient un degré étonnant sur la
rénumeération de beaucoup d'employés hors de leur portée de gestion, le rapport notant des situations
potentiellement vulnérable a I'abus.Le rapport ajoute que dans Worldcom, le comité de compensation n'a
jamais critiqué ou défié M. Ebbers, les décisions, et n'a jamais demandé I'avis des experts indépendants pour
déterminer si ses plans étaient compatible aux standards industriels.». (Eichenwald, 2002) Traduction par les
auteures.

Dans le cas du Worldcom, comme dans le cas de beaucoup de situations semblables d'emprise par la
gérance, le chef permet intentionnellement aux individus de sélectionner qui sont d'accord avec eux et
d'exclure intentionnellement les individus qui peuvent critiquer efficacement le chef. Ce faisant, la
discussion et les solutions de changements sont exclues de la conversation. Elle ferme le dialogue et
enléve I'occasion pour la critique constructive. Ceci crée les situations dans lesquelles des déviances
mineures sont ajoutées au comportement normal, des procédures ou des normes professionnelles ne
sont pas immédiatement corrigées. Ce qui peut avoir commencé une légere déviation du comportement,
devient de plus en plus I'injustice intentionnelle.

Pensée de groupe

Un deuxieme aspect de validation potentiellement nocive ou négative est «pensée de group», l'idée de
penser comme une unité. Le groupe pensent se produit dans une situation dans laquelle un groupe est
extrémement cohesif, avec un désir prononcé d'atteindre le consensus parmi des membres. Dans le
processus, la pensée et la prise de décision critiques deviennent tordues. Les processus tendent a
ignorer I'évidence et a se pencher de plus en plus vers une prise de décision qui satisfasse tous les
membres du groupe. (Chen et autres, 1996, p. 582) il y a huit symptomes de pensée de groupe™: i)
illusion d'invulnerabilité, ii) rationalisation collective, iii) illusion de la moralité, iv) stéréotype
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excessif, v) pression pour la conformité, vi) autocensure, vii) illusion de I'unanimité, viii) mindguards
(oeilléres de cheval) : quelques membres se nomment pour protéger le groupe contre l'information
extérieure, information qui peut endommager le groupe.

Le pensée de groupe dans une organisation peut mener a une diminution des occasions pour des
employés de soulever une crainte avec une certaine ligne de conduite, des pratiques spécifiques ou
leurs effets. En termes de responsabilité, la capacité des employés il est crucial de soulever
efficacement des doutes ou des inquiétudes concernant I'éthique d'une pratique mal potentiel d'un
produit ou pratique, a lI'organisation étant tenue intérieurement (a ses employés) et extérieurement (des
actionnaires, des dépositaires, un plus large public) responsable. Une fois qu'une décision a été prise, il
y a engagement fort du groupe pour le voir a travers, indépendamment de n'importe quelle nouvelle
évidence. Ceci peut étre considéré une forme de la dissonance cognitive de niveau de groupe™. Il y a un
manque aigu du groupe d'incorporer la nouvelle information au processus décisionnel. D'ailleurs, le
groupe devient fortement gardé contre la critique extérieure. Les membres de groupe commencent a
s'engager dans la dissonance cognitive. Dans I'environnement commercial, Alhakami et Slovic ont
constaté que si les avantages d'une activité étaient considérés bons, les risques ont été considérés bas.
Si les avantages d'une activité particuliére étaient juges pour étre faibles, les risques ont été considérés
pour étre élevés. (Marnet, 2005, p. 616)

L'ancien président Jeffrey K. Skilling d'Enron a créé un comité d'évaluation des performances.
Semestriellement, 15% des «sous-performants» étaient délaissés par Enron. En conséquence, les
commercants et les employés restants se sont transformés en personnes «oui-chef-oui», qui se sont
concentrés entiérement sur des nombres, et pas comment les nombres ont été calculés ou atteint
(Zellner, 2002). Dans ce scénario, les avantages des ventes croissantes obtenus par tous les moyens ont
été gonflés pour I'apparence de succes. Les risques de réaliser ces ventes ont été considéres faibles, car
la compagnie avait pu manoeuvrer illégalement des marchés de I'énergie pendant un certain nombre
d'années (Ackman, 2003). Les transcriptions des commercants d'Enron, démontrent clairement qu'ils
croyaient qu'Enron était invulnérable. D'ailleurs, les transcriptions des conversations entre les
commercants d'Enron ont indiqué qu'il y avait un sentiment fort d'unanimité parmi les commercants,
que leurs pratiques et méthodes n'étaient que bruit. Selon la culture organisationnelle d'Enron, la
morale était de gagner l'argent pour Enron. Ceci & mené les commercants a manipuler le marché
d'énergie, qui était illegal™".

Un troisiéme aspect de validation potentiellement nocive est la justification. C'est-a-dire, si d'autres
employeés et compagnies s'engagent dans le méme comportement, donc il doit étre approprié ou moral
pour s'engager dans le méme comportement. Une justification commune utilisée pour le comportement
non conformiste et souvent criminel, est que d'autres (des concurrents) s'engagent également dans le
méme comportement. Le manque de s'engager dans le méme comportement non-conformiste/criminel
meénerait a une chute du cours de mouvement des actions, qui alternativement, méneraient a une
réduction de valeur de compagnie. Ceci a son tour menerait a peu de retours pour les investisseurs.
(Gray et autres, 2002, p. 49-51)

Tout au long des années 80 et des années 90, beaucoup d'investisseurs américains se demandaient
pourquoi les cadres d'une société qui a fait faillite, recevaient les sommes de séparation tres généreuses.
La compagnie qu'ils avaient supportée a di fermer ses portes, laissant beaucoup de personnes sans
emploi et les investisseurs sans retour. Dans des efforts de jumeler I'exécution exécutive de salaire et de
la compagnie, les investisseurs ont opté vers un systeme de la remunération de I'executif qui a été liée
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aux prix des actions. Ainsi plus le prix des actions, est élevé plus le salaire exécutif était (est) gongle.
Dans bien des cas, ceci a changé de facon négative le comportement de beaucoup de présidents et
exécutifs. Le salaire du Président n'a pas été basé sur des unités vendues, a valeur ajoutée au produit, ou
a l'innovation. Le salaire du président dépendait en grande partie des cours des d'actions, qui pourraient
étre artificiellement gonflé. Ces perceptions ont été en grande partie basees sur la comptabilité, comme
I'indiquent plusieurs scandales, pourraient étre manoeuvres pour gonfler artificiellement le cours des
actions. (Brut, 2002) ces scandales de corporation incluent, mais ne sont pas limités a: Enron*",
Tyco™, Worldcom™, Arthur Andersen®'. Ceci crée les situations dans lesquelles la méthode de
comptabilité est légale, toutefois elle crée I'illusion que la santé financiere de la compagnie est
meilleure que ce qu'elle I'aie réellement. Ceci trompe les investisseurs, le public aussi bien que les

employeés.

Dans un épisode de I'émission “Frontline” du PBS en 2006, Henrick Smith croyait qu'il avait une
pression sans précédant sur les systemes de reglements dans le reportage de finance des corporations
dans les années 90. «Le capitalisme américain était dans la vitesse affolée. Les compagnies offrant a
leur président les options d'achat d'actions conduissant le président a tenter d'amplifier le prix des
actions de la compagnie, battant les prévisions des analystes et les espérances de Wall Street » (Smith,
Schaffer & Schaffer, 2006). Smith et al (2006) soutiennent que les chiens de garde de corporation avec
la responsabilité officielle d'assurer I'nonnéteté et l'intégrité des records financiers de corporation «que
la premiere ligne de défense» a fonctionné pour des cadres industriels et pas pour les actionnaires
communs. Smith et al affirment que le congrés et les comptables ont affaibli les protections et ont
attaché les mains des regulateurs. James Hooten, ancien chef d'auditeur mondial d'Arthur Anderson
s'exprime ainsi:

«C'était la premiére fois que les principles de comptables sont devenus influencés par des intéréts

commerciaux et politiques. Si vous entrez des normes de comptabilité dans I'environnement politique,

alors vous avez perdu la commande a savoir si ces normes sont les meilleurs. Ce changement a déplacé

la commande loin des principles et des normes professionnelles en direction du c6té commercial ou du

coté de client des affaires. Le but est devenu de présenter la transaction de la meilleure maniére au client,

selon I'histoire de la compagnie, par opposition au coté professionnel.» (Smith et autres, 2006) Traduction par les
auteures

Arthur Levitt, ex Président de la Commission des Opérations de Bourse (SEC) de 1993-2001, a indiqué
il y avait une « culture de jeux ou on I'a considéré comme avantageux de se plier aux pressions des
analystes. Une culture qu'il a cru était correcte pour manipuler les nombres et pour plier les regles et
pour permettre a des anomalies de glisser » (Smith et al, 2006).

Selon Richard Breedan, I'ex président de la Commission des Opérations de Bourse (SEC) (1989-1993),
« la taille de I'option d'achat d'actions empaquette la tentation créée pour le gain économique. Cette
tentation est tres coercitive et menera quelques personnes a étre disposées a accroitre le haut le revenu
faux ou trompeur, et a ne pas dire la Vvérité au sujet des facteurs négatifs » (Smith et al, 2006).

Mentalité de culte ou de bande

Un autre aspect apparenté qui apparait dans la déviance organi-culturelle est le développement d'une
mentalité de troupe ou de culte. Richardson se rapporte a la définition de Robbins et Anthony du culte
en tant que groupe ayant la conduite de manipulation bien fondée et la puissance coercitive. Des cultes
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ont été décrits en tant qu'ayant les chefs autoritaires, totalitaires dans leur organisation, avec une forme
specifique d'endoctrinement. (Richardson, 1993, P. 351) La qualité des rapports est souvent différente.
Dans les bandes et les cultes, il y a beaucoup de rapports qui sont coercitifs en nature. Ce sont des
groupes avec un arrangement hiérarchique strict dans lequel la force est employée pour gagner un statut
plus élevé. Les auteures de cet texte trouvent des paralléles dans la bande/mentalité de culte a ce qu'ils
appellent «un environnement de culte d'affaires». Les auteures définissent une situation de culte
d'affaires comme affaires qui s'engagent dans la bande/mentalité de culte. Cet environnement de culte
d'affaires est I'un des facteurs que les auteurs courants croient méne a la déviance organi-culturelle.

Dans un environnement d'affaire-culte, plusieurs des rapports sont également transactionnels. C'est-a-
dire, les deux parties sont intéressees par le gain financier seulement. La confiance et I'honnéteté entre
les parties sont extrémement - bases ou inexistantes. Les rapports transactionnels n'évoluent pas ou ne
changent pas au dela de la réunion d'intéréts financiers tandis que les rapports apparentés changent et
évoluent. Des rapports apparentés sont basés sur la confiance et une forme d'amitié. Le lien entre les
individus dépasse le gain financier immédiat. Le rapport est flexible et se développe, car chaque partie
partage des expériences avec l'autre. 1l y a un intérét mutuel dans l'autre part; bien-étre de l'autre aussi
bien qu'un sens partagé de soutien de l'autre. (Grimmer et al, 2007, P. 157-158).

Pavlos soutient le fait que les cultes se semblent dans leur comportement déviant. Dans le culte, il y a
des normes prévues du comportement, méme si elles différent de la société traditionnelle. Chaque culte
a une culture spécifique. Le chef vivant peut inspirer des individus joindre le culte. Souvent la
coercition est employée pour maintenir des membres dans le culte. Si un individu souhaite abandonner,
groupez les membres se groupent et le chef peut employer des moyens coercitifs pour garder I'individu
comme membre. Le membre peut-étre incité pour se sentir non désiré par le monde extérieur, peut-étre
force de travailler davantage comme punition pour avoir pensé de partir, et dans certains cas peut faire
face a des répercussions physiques pour avoir exprimé un désir de partir. Les cultes créent une culture
secondaire unique dans laquelle le rapport transactionnel et la puissance coercitive sont employés
souvent. Il y a dix points qui identifient un culte : (Pavlos, 1982, P. 4). Les auteures de cet article
trouvent des paralléles entre le culte, la bande, et le comportement d'affaires associé a la déviance
organi-culturelle. Ces paralleles incluent : 1) les niveaux élevés de la dépendance sur un chef
charismatique, ii) omission intentionnelle d'autres sources d'information, iii) isolement de groupe de
d'autres, iv) réprimandes fortes pour remettre en cause le chef ou les actions du groupe, et v) membres
du groupe tendent a s'identifier fortement avec le groupe.

Kaplan croit que les individus qui joignent des bandes, souffrent d'une perception individuelle d'un
mangue d'estime de soi. La volonté de joindre une troupe dans la grande partie provient de la croyance
que l'individu pourrait augmenter son estime de soi par I'exécution des actes déviants. Les actes
déviants impliquent dans la plupart des cas un certain niveau de criminalité, du vandalisme petit au
crime de meurtre. (Wang, 1994, p. 280) Le comportement deviant est renforcé par d'autres membres de
troupe et le chef de troupe. Pendant que le comportement déviant progresse, du vandalisme léger aux
actes violents, les réecompenses du groupe augmentent. Plus le status de la personne dans le groupe est
élevé, plus la personne peut recevoir une plus grande récompense monétaires.

Comment les groupes, en particulier cultes, des troupes et certaines cultures d'entreprise, conduisent
leurs membres a participer aux extremités (enfreindre la loi, donnez de plus en plus, s'isoler d'autres
groupes affinitaires et du monde extérieur) est tout a fait semblable. Dans les situations dans lesquelles
il y avait crime de corporation, tel qu'Enron, il y avait un chef charismatique fort qui pouvait
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rassembler les personnes derriére lui. Ces caractéristiques sont également trouvées dans les cultes et les
bandes, dans lesquels le mot du chef est loi. Dans une situation de corporation, la limite désignée sous
le terme d’hommes ou femmes endoctrines ou emballes, ceux qui disent “oui” sans pensée critique. Il y
avaient des individus qui savaient d'avance que les actions du groupe n'étaient pas acceptables ou
morales, mais ils allaient quand méme toujours avec le plan en dépit de leurs propres objections.

De plusieurs maniéres, le pensée de groupe met en parallele étroitement l'activité de culte. Ceci
implique les niveaux élevés d'autocensure et l'idée se suivre le groupe pour continuer d'étre inclus.
Dailleurs, la présence forte d'un chef dominant crée les circonstances dans lesquelles plusieurs des
membres de groupe pensent que la ligne de conduite existente pour étre juste et morale, méme lorsque
la plupart des étrangers seraient en désaccord. Le chef peut abriter ou isoler le groupe des forces
extérieures qui mettraient un arrét au comportement non conformiste. D'ailleurs, le flux d'information
est attentivement suivi, pour s‘assurer que le groupe demeure intact et concentré sur leur but.
Alternativement, ceci introduit dans un plus grand isolement, une plus grande concentration sur leur
objectif, et dans le cas des affaires, a une probabilité élevée de mener a plus long la malfaise de la
corporation.

Les auteures de cet article discutent la dynamique interpersonnelle énumérée ci-dessus (la validation,
pensee de groupe, et mentalité de culte ou de bande) tendent a étre présents dans les situations des
organisations malfaisantes. En soi, les auteures discutent du fait que les organismes, y compris des
societes, devraient adopter des politiques internes et des stratégies pour la détection, la surveillance et
I'adressage de cette dynamique apparentée potentiellement négative.

Pourguoi les bandes et les cultes déviennent de la norme

Terrien (2005) discute du fait qu'aux Etats-Unis, il y a une plus grande probabilité de travailler pour
une culte de corporation. Le phénomene deux contribuent a ceci. Selon Terrien, le premier est le déclin
des sorties et des réseaux sociaux traditionnels tels que les organismes religieux et la famille. Car ces
établissements perdent leur adhésion ou degré de participation, plus d'individus agissent I'un sur l'autre
sur une base sociale par leur travail. En outre, les employeurs exigent plus d'engagement de leurs
employés, y compris des engagements de temps. Ceci place I'effort additionnel sur I'ouvrier qui doit
consacrer plus d'heure de travailler des activités relatives, méme a la maison, et moins de temps ayant
une vie sociale avec la famille et les autres en dehors de de travail. Par conséquent, I'identité de plus en
plus de travailleurs est consommee par des rapports de travail. Car I'ouvrier concentre plus sur leurs
rapports de travail, leur identification avec leur famille, des autres en dehors de de travail, et
établissements tels que la religion, diminue. (Terrien, 2005, p. 3-6)

Combinée avec un chef fort et charismatique, est la présence d'une culture de la rupture de regle. La
troupe et les membres de culte ne s'identifient pas avec la société traditionnelle. Au lieu de cela, ils
s'identifient avec les groupes secondaires particuliers, qui peuvent ou peuvent ne pas étre engagés dans
des activités légales. En termes plus larges, le culte brisent les regles de la société en ne croyant pas ou
en ne suivant pas la religion traditionnelle. Elles peuvent rompent les regles en s'isolant
intentionnellement de la communauté plus grande. En termes de troupe, elles violent les regles parce
qu'elles ne participent pas aux activités que la plupart des autres individus de leur 4ge. La compagnie
dans ce profil, enffreind les regles en ne faisant pas des affaires de la méme maniere que d'autres
compagnies dans le méme secteur font affaires. Seule, ce n'est pas nécessairement illégal. L'innovation
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legitime vient de la déviation des affaires normales, dans quelque chose pas encore essayée. Quand ceci
devient déviation criminelle, est quand il y a de connaissance préalable que ces procédures de gestion
particuliéres viole la loi existante. Ordonnez le rodage le sens de corporation, comme discutée par
Barefoot, est la combinaison d'un conseil extrémement passif, qui n'impose pas la politique d'éthique.
(Barefoot, 2002, p. 50)

Conclusion

Ce document ouvre la porte a de nouveaux domaines d'étude. Il propose que les sociétés soient des
cultures secondaires influencées par la dynamique sociale semblable et les forces environnementales
qui ont été généralement associées et confinées au secteur de la science sociale. Ce document suggéere
que d'autres champs des sciences sociales puissent étre appliqués aux champs de la gestion d'entreprise
et de la gestion. Les auteures de ce texte discutent également que la responsabilité de corporation doit
étre augmentée pour inclure l'apparenté-dynamique interne au sein d'une compagnie. Tous les
organismes sont sujets a des interactions humaines négatives qui peuvent mener a la malfaisance dans
I'organisation. En soi, la responsabilité doit étre augmentée au dela de la fagon dont les sources d'une
société les matériaux ont exigé pour la production et leur empreinte environnementale, pour inclure les
personne-processus et les politiques centrées sur les personnes. Au lieu de I'essai de réinventer la roue,
les auteures proposent de regarder la transférabilité de la connaissance, des pratiques et des outils
utilises dans la science sociale pour identifier la déviance organi-culturelle et pour empécher les actions
criminelles dans les corporations.
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Dre. Christie L. Husted est un principal chercheur en criminologie de corporation. Dre. Husted a recu
un dipléme avec un maitrise de la Science et un doctorat de I'université de Capella. Sa spécialisation est
dans le comportement organisationnel. Dre. Husted, dans son travail intitulé Différentiation
systématique entre I'obscurité et les chefs de lumiere: Un profil criminel de corporation est-il possible?,
a trouvé possible de profiler les corporations criminels et de développé un cadre préliminaire pour
expliquer la cause du crime de corporation. Les résultats de Dre. Husted ont suggéré que des
caractéristiques de personnalité seuls ne meénent pas a la manifestation du crime de corporation. Les
facteurs environnementaux et situationnels, combinés avec des caractéristiques de personnalité
provoquent une propension vers ces comportements peu désirés. Dr. Husted a fouillé dans les aspects
qualitatifs de la théorie sociale pour déterminer des rapports situationnels de cause et I'effet entre les
chefs et leurs environnements. Dre. Husted emploie une analyse psychopathe-biographique
d'observation utilisée par méthodologie et de récit de former un cadre pour comprendre, expliquer et
prévoir des modes de comportement criminel aux sociétés.

La compagnie SBM a été établi par Dre. Christie L. Husted, en 2008, pour sauvegarder des entreprises
du crime de corporation. SBM fournit une grande sélection de services aux employeurs, aux employés
et au conseiller juridique. Dre. Husted fournit I'aide spécialisée dans la prévention et la détection du
crime intellectuel, de la conduite de corporation, du vol des employés et d'autres comportements
indésirables dans les affaires. Dre. Husted offre aussi la recherche, les services investigateurs/Iégaux
de services de conseil, est conférenciére s'adressant aupres de différents employeurs et employés.

Dre. Husted croit que les entreprises avec une capacité d'évaluer - leur infrastructure courante,
politiques, environnement, économie, composition des conseils d'administration, contrble et systemes
d'équilibres, et d'autres facteurs situationnels de la personne X - pourront concevoir des politiques et
des procédures pour éviter de se placer dans une situation qui provoque le crime de corporation.

En 2010, Dre. Husted a commencé a poursuivre son doctorat de Juris a la Faculté de Droit de
I'université du nord-ouest de la Californie. Ce degré complémente le doctorat de Dre. Husted dans
I'organisation, la gestion/psychologie d'organisation et son degré de premier cycle dans I'administration
de la justice et de la Science sociale. Dr. Husted souhaite employer ce degre additionnel pour oeuvrer
pour les individus victimisés par la conduite de corporation/d'organisation. Elle souhaite conseiller les
societes dans I'empéchement, et dans certains cas la contestation juridique, les méfaits de corporation.

Christie Husted peut-étre rejoint a chusted@sbmconsultingservices.com

Renée Gendron a une maitrise en sociologie avec une spécialisation dans la gouvernance. Elle détient
un certificat de résolution de conflit alternatif de l'institut international canadien de la négociation
appliquée. Elle est candidate au doctorat. Sa thése a développé un modéle d'évaluation pour le
cheminement des réclamations dans des conflits violents. Le modéle d'évaluation est appliqué aux
conflits dans le Caucase du nord, y compris Chechenie.
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Renée est une associée de l'institut international canadien de la négociation appliquée (IICNA), une
organisation non lucrative consacrée a la prévention du conflit violent. ICNA offre I'éventail de
programmes de formation et de services de médiation. Parmi le travail fait avec IICNA, Renée facilite
la formation au commandement, conduit la recherche spécialisée, entreprend I'analyse de politique, et a
coordonné le projet de dialogues.

Renée est un guide d'expedition pour I'expédition du Canada, le pilier d'éco-économie. L'expédition du
Canada cherche des solutions innovatrices et signicatives aux défis économiques, sociaux, et
environnementaux du 21eéme siécle.

Renée conduit la recherche sur plusieurs matiéres, y compris la technologie et la médiation des
communications de l'information, le Caucase du nord, le dévelopement d'état et le développement
d'organisation.

Renée peut-étre rejoint a rgendron@ciian.org ou reneegendron@hotmail.com
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