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АННОТАЦИЯ 

В последние годы социологи усиленно исследуют проблему влияния враждебного поведения 

руководителей компаний, так называемых руководителей – «абьюзеров», негативного типа управления, на 

сотрудников компаний, наносящих ощутимый вред экономике. Цель статьи состояла в выявлении 

взаимосвязи между враждебным поведением руководителей и фальсификацией финансовой отчетности с 

целью сокрытия последствий экономических преступлений. Взаимосвязь устанавливалась методом опроса 

аудиторов, проверяющих финансовую отчетность на достоверность. Результат исследования - взаимосвязь 

между враждебным поведением руководства и мошенническим искажением бухгалтерской (финансовой) 

отчетности существует, как следствие, необходимо проводить определенные аудиторские процедуры, 

направленных на выявление враждебного поведения руководства.   

ABSTRACT 

In recent years, sociologists have been studying the problem of the influence of hostile behavior of company 

managers, the so – called "abuser" managers, the negative type of management, on employees of companies that 

cause significant harm to the economy. The purpose of the article was to identify the relationship between hostile 

behavior of managers and falsification of financial statements in order to hide the consequences of economic 

crimes. The relationship was established by interviewing auditors who check the financial statements for reliability. 

The result of the study - the relationship between hostile behavior of management and fraudulent misstatement of 

accounting (financial) statements exists, as a result, it is necessary to carry out certain audit procedures aimed at 

identifying hostile behavior of management. 

Ключевые слова: враждебное поведение руководителя; мошенничество с бухгалтерской 

(финансовой) отчетностью; негативный тип управления; треугольник мошенничества. 
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Фальсификация бухгалтерской (финансовой) 

отчетности получила широкое распространение не-

смотря на всевозможные меры борьбы профессио-

нального сообщества с этим злом. Крупнейшие 

аудиторские компании в течение уже многих лет 

проводят исследования фактов экономических пре-

ступлений, составляя обзоры и рисуя портреты мо-

шенников по их полу, возрасту, образованию, поло-

жению в отчитывающейся компании и иным пара-

метрам.  

Экономические преступления наносят компа-

ниям, помимо финансовых, еще и нефинансовые 

потери, в частности, 13% респондентов отмечали 

ухудшение морально-психологического климата в 

коллективе [2, с.5]. Иными словами, ухудшение мо-

рально-психологического климата является одним 

из следствий экономических преступлений в ком-

пании. Однако, по мнению автора, имеется и обрат-

ная зависимость, а именно, сложившийся в компа-

нии тяжелый морально-психологический климат 

вследствие враждебного поведения руководителя 

может служить индикатором возможности совер-

шения экономических преступлений как руководи-

телем, так и сотрудниками компании.  

«Враждебное» поведение руководителя (далее 

- ВПР) может наносить ущерб как экономике ком-

пании, в которой он работает, так и экономике 

страны в целом. К таким выводам пришли эксперты 

Высшей школы экономики, изучив опросы сотруд-

ников российских государственных и частных 

предприятий [6, с. 310]. Под «враждебным» поведе-

нием руководства в исследовании подразумева-

ются регулярные практики унижения, подавления 

подчиненных и проявление оскорбительного и гру-

бого отношения к ним. С «враждебным» поведе-

нием руководителей в той или иной степени стал-

кивались 56% опрошенных в ходе исследования. 

Чаще всего сотрудников принуждают делать ру-

тинную и неквалифицированную работу (с этим 

сталкивались 24% респондентов), ставят перед фак-

том нововведений, касающихся работников, без 

предварительного обсуждения с ними (23%), устра-

ивают «публичные порки» (22%), обманывают 

(19%) и игнорируют их мнения и инициативы 

(19%).  

Наиболее частой реакцией на «враждебное» 

поведение становится желание сменить работу 

(33%), а также конкретные шаги по поиску новой 

работы (27%), часть оскорбленных занимает выжи-

дательную позицию (25%), еще 19% обращаются за 

поддержкой к третьим лицам, 16% стараются в от-

вет меньше работать. 

Наряду с применением уже устоявшегося, об-

щепринятого среди специалистов – социологов, 

термина - «враждебное поведение руководства», 

активно используется термин руководитель – 

«абьюзер», являющийся субъектом ВПР. 
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Начиная с 2018 года, PwC включает в Обзоры 

экономических преступлений такой вид экономи-

ческих преступлений, как грубое нарушение дело-

вой этики, отмечая, что на него приходится 23% об-

щего числа экономических преступлений в России 

[5, с. 7]. 

Однако, в переводе с английского «Abusive» 

имеет множество значений, одно из которых не 

имеет смысла грубый, а в смысле «злоупотребляю-

щий (чем-либо) в личных интересах, а также кор-

румпированный». Об этом свидетельствуют, в 

частности, такие устойчивые выражения, как 

«abusive exercise of power» - злоупотребление вла-

стью, «abusive financial practices» - тёмные финан-

совые махинации, «abusive utilization of public 

funds» — противоправное расходование обще-

ственных фондов, и которые гораздо более свиде-

тельствуют не о грубом отношении к подчинён-

ным, а о готовности к злоупотреблениям в личных 

целях, иными словами, не о форме, а о сущности 

подобных взаимоотношений руководства с сотруд-

никами компании. 

ВПР, согласно теории «треугольника мошен-

ничества» Дональда Кресси, может служить оправ-

данием недобросовестных действий со стороны со-

трудников, а чем больше находится оправданий для 

совершения мошеннических действий, тем сильнее 

проявляется влияние факторов «треугольника мо-

шенничества» [2, с. 6]. 

В Обзорах экономических преступлений в Рос-

сии за последние десять лет, проводимых компа-

нией PricewaterhouseCoopers (далее – PwC), экс-

перты, среди прочих аспектов, выявляли, кто явля-

ется субъектом экономического преступления, 

внутренние или внешние по отношению к компа-

нии, представляющей финансовую отчетность, мо-

шенники. 

Так, экономические преступления в россий-

ских компаниях в 2011 году в 55% случаев совер-

шают внутренние мошенники, по сравнению с 35% 

случаев, отмеченных в аналогичном исследовании 

2009 года [2, с. 7; 1, с. 9]. В аналогичном исследо-

вании за 2014 год отмечается, что «самые тяжкие 

экономические преступления совершают лица, яв-

ляющиеся сотрудниками компании», но частота 

снизилась до 49% [3, с. 9]. Но в снизившемся про-

центе случаев мошенничества со стороны сотруд-

ников компании был отмечен существенный рост 

количества экономических преступлений, совер-

шенных представителями высшего и среднего 

управленческого звена - 82% [3, с. 11]. В исследо-

вании 2016 года в России процент случаев, когда 

мошенниками оказались сотрудники компаний, 

снизился по сравнению с 49% в 2014 году до 46% 

[4, с. 12] (таблица 1). 

 

Таблица 1. 

Соотношение экономических преступлений в России, совершаемых внутренними мошенниками, за пе-

риод с 2009 по 2018 гг. 

Субъекты экономических пре-

ступлений в России, % респон-

дентов 

Периоды, в которых компания ПрайсуотерхаусКуперс про-

водила исследования в России 

2009  

[1, с. 9] 
2011 

[2, с. 7]  
2014 

[3, с. 10] 
2016 

[4, с. 8] 
2018 

[5, с. 14] 

Внешние 12 9 6 33 39 

Внутренние 35 55 49 46 48 

Прочие, иные лица 53 36 45 21 13 

Итого 100 100 100 100 100 

 

В России в 2016 году экономические преступ-

ления «изнутри» совершали преимущественно ру-

ководители среднего звена - 42%, и их доля растет 

(2018 год – уже 47%), руководители младшего 

звена также составляли большую долю среди внут-

ренних правонарушителей, совершивших мошен-

нические действия - 31% в 2016 году, доля мошен-

ников среди руководителей младшего звена суще-

ственно увеличилась по сравнению с 18% в 2014 

году.  

Что касается руководителей высшего звена, то 

в России с 2014 по 2016 год их доля среди мошен-

ников уменьшилась с 36% до 15% [3, с. 12; 4, с. 13], 

но в 2018 году опять выросла до 39% [5, с. 15]. 

Однако указанная динамика не может служить 

поводом для оптимизма. Мошенник, занимающий 

более высокую позицию, будет более информиро-

ванным и будет использовать более изощренные 

методы совершения мошеннических действий, ко-

торые будет труднее обнаружить [4, с. 14]. И одним 

из таких изощренных методов, а фактически прояв-

лений враждебного поведения руководства, явля-

ется перекладывание вины и ответственности на 

руководителей младшего звена, что и демонстри-

рует рост числа случаев мошеннических действий 

со стороны руководителей этого уровня.  

Риск мошенничества с показателями бухгал-

терской (финансовой) отчетностью, возможно, спо-

собны снизить сотрудники компании, отвечающие 

за предотвращение противоправных действий, но 

ни высота занимаемой должности, ни стаж работы 

в компании не являются безусловными факторами, 

способствующими снижению вероятности совер-

шения преступления. Ситуация наблюдается ско-

рее противоположная [3, с. 13].  

«Треугольник мошенничества» - это три самых 

распространенных фактора, обуславливающих со-

вершение мошенничества, в том числе, с бухгалтер-

ской (финансовой) отчетностью, в соответствии с 

которым у виновников преступлений:  

1) имеются определенные мотивация, стимул 

или внешнее давление, которые подталкивают их к 

совершению неправомерных действий;  
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2) существует возможность совершения мо-

шенничества;  

3) наличествует рациональное объяснение 

или оправдание своих действий.  

Соотношение этих факторов, если взять их 

сумму за 100%, постепенно меняется, однако в по-

следнем десятилетии тенденция складывается 

вполне определенная.  

В 2009 году самым мощным из трех факторов 

в России считалась мотивация или давление внеш-

них обстоятельств (86%), а возможности и само-

оправдание оценивались соответственно в 7% и 5% 

[1, с. 9], такое положение объяснялось тем, что мно-

гие экономические преступления были совершены 

под влиянием экономического кризиса 2008 года. 

Руководству компаний было скорее необходимо со-

хранить саму компанию от потенциального банк-

ротства, в которой они достигли высокого уровня в 

управленческой иерархии. Кризис прошёл, но па-

мять о том, что совершить экономическое преступ-

ление и далеко не всегда понести наказание за по-

добные действия, у таких руководителей осталась. 

В 2014 года для внутреннего мошенничества 

компаний самым важным фактором стало наличие 

возможности совершить мошенничество (76%). 

Мотивация и давление внешних обстоятельств 

были оценены в 12%, а возможность самооправда-

ния в 9% [3, с. 14], а это означало, что даже не ис-

пытывая никакого давления и практически не ис-

пытывая «мук совести», достаточно достичь вы-

соко уровня в руководстве компании, и дальше от-

крываются широкие возможности для совершения 

недобросовестных действий.  

В Российском обзоре экономических преступ-

лений за 2016 год, отмечено, что существует мно-

жество мотивов совершения экономических пре-

ступлений, однако, если в исследованиях за 2009 и 

2014 гг. оставалось хотя бы менее 5% на прочие 

факторы (таблица 1), то начиная с 2016 года все 

проценты распределяются исключительно между 

тремя факторами «треугольника мошенничества».  

В России в 2016 году возможность или способ-

ность совершить преступление осталась самым ве-

сомым фактором по мнению респондентов (84%). 

Его значимость выросла на 8% по сравнению с 2014 

годом (76%). Мотивация или внешнее давление, а 

также возможность обосновать совершенное эко-

номическое преступление/самооправдание в 2016 

году находились на одном уровне по своей значи-

мости (8%) [4, с. 16].  

В 2018 году возможность или способность со-

вершить преступление оставалась самым весомым 

фактором по мнению респондентов в России (72%) 

[5, с. 18].  

Тенденция к увеличению доли фактора воз-

можности и способности вызывает беспокойство, 

так как это означает, что возможности есть, а фак-

торов, удерживающих руководителей компаний от 

совершения мошеннических действий, - нет. Ука-

занная специалистами PwC задача компаний на све-

дение к минимуму таких «лазеек», обеспечение эф-

фективного управления существенными рисками 

мошенничества, используя механизмы выявления и 

предотвращения противоправных действий [4, с. 

16] – более указывает на рекламу собственных 

услуг, чем на реальную рекомендацию для руково-

дителя - «абьюзера». Представляется, что столь су-

щественная величина этого фактора объясняется 

тем, что руководство компаний само и создает себе 

эти возможности, в том числе путем враждебного 

поведения руководства по отношению к сотрудни-

кам.  

Возможность обосновать совершенное эконо-

мическое преступление было отмечено в качестве 

решающего фактора у российских респондентов 

(14%), и контролировать этот фактор труднее всего, 

поскольку он связан с психологией и корпоратив-

ной культурой [5, с. 18]. 

Динамика влияния факторов, обуславливаю-

щих экономические преступления, скрываемых за 

«достоверной» бухгалтерской (финансовой) отчет-

ностью, в России представлена в таблице 2. 

 

Таблица 2. Динамика влияния факторов, обуславливающих экономические преступления в России 

Факторы, обуславливающие эконо-

мические преступления, совершае-

мые мошенниками внутри компа-

нии, % респондентов 

Периоды, в которых компания ПрайсуотерхаусКуперс прово-

дила исследования в России 

2009 2011 *) 2014 2016 2018 

Мотивация, стимул или давление 

внешних обстоятельств 
86 - 12 8 5 

Самооправдание 5 - 9 8 14 

Возможность и способность совер-

шить экономическое преступление 
7 - 76 84 72 

Прочие факторы 2 - 3 - 9 

Итого 100 - 100 100 100 

*) влияние факторов не оценивалось. 

 

Грубое отношение к своим подчиненным прак-

тикуют более половины руководителей в частных и 

государственных компаниях России — в той или 

иной степени 56% опрошенных сталкивались с 

этим явлением [6, с. 306]. Причины такого поведе-

ния начальства сотрудники компаний объясняют 

тремя основными причинами, прежде всего, жела-

нием продемонстрировать власть, а далее - неуме-

нием общаться с подчиненными и особенностями 

характера.  

Как зарубежные, так и российские исследова-

тели отмечают, что в первую очередь ВПР прово-
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цирует несправедливое устройство системы возна-

граждений в организации. А именно — это проис-

ходит, когда размер вознаграждений работников не 

зависит от меритократических критериев качества 

работы или формальных квалификационных пока-

зателей и не привязан к результатам работы орга-

низации, а определяется личными взаимоотноше-

ниями работника и непосредственного руководи-

теля. 

Меритократия (букв. «власть достойных», от 

лат. meritus «достойный» + др.-греч. κράτος 

«власть, правление») является принципом управле-

ния, согласно которому руководящие посты 

должны занимать наиболее способные люди, неза-

висимо от их социального происхождения и финан-

сового достатка. В условиях ВПР данный принцип 

не работает в том смысле, что руководящие посты 

(имеется ввиду средний и младший управленче-

ский персонал) занимают не наиболее способные, а 

лично преданные и(или) деморализованные враж-

дебным поведение руководства сотрудники.  

В США «враждебное» поведение руководите-

лей уже превратилось в осознаваемую и оцененную 

в масштабах экономическую проблему — его нега-

тивные последствия (затраты на лечение сотрудни-

ков, потери в производительности труда, потеря 

компаниями квалифицированных сотрудников) 

стоят американским компаниям ежегодно около 

$24 млрд. В России аналогичных подсчетов нет, но 

нижняя граница потерь от ВПР, исходя из соотно-

шения ВВП двух стран, составляет порядка $2 млрд 

в год [9, с. 1]. Однако гораздо большие потери от 

ВПР несут собственники (акционеры) компаний, в 

которых такие руководители работают.  

Обыкновенно «враждебное» поведение ме-

неджмента по отношению наемного персонала 

оправдывается, в глазах собственников, именно 

необходимостью повышения производительности 

труда. Питательной средой для ВПР является 

прежде всего состояние экономической зависимо-

сти подчиненного от руководителя — система ма-

териальных вознаграждений, при которой размер 

выплат слабо связан с объективными показателями 

результативности работника или организации, но 

зависит от личных отношений подчиненного и ру-

ководителя. – вовлечение сотрудников в соверше-

ние и сокрытие фактов мошенничества с ФО. 

В последние два десятилетия в фокусе внима-

ния исследователей оказалась «темная сторона ли-

дерства» (dark side of leadership) [1, с. 18202], или 

поведение руководителя, которое является контр-

продуктивным и деструктивным с точки зрения 

компании [13, с. 1000; 23, с. 140]. 

Проявления «враждебности» могут предпола-

гать грубое обращение, оскорбления, насмешки, 

вспышки гнева, «публичные порки», которые 

внешне близки к поведенческим проявлениям авто-

ритарного стиля управления. Однако, в отличие от 

авторитарного стиля управления, «враждебное» по-

ведение руководителей не нацелено на лучшее ис-

полнение рабочих задач, а имеет своей целью уни-

жение подчиненных, демонстрацию руководите-

лем своего превосходства. Если авторитарное ли-

дерство может быть контекстуально эффективным, 

то «враждебное» поведение руководителя не 

только оказывает негативное влияние на соци-

ально-психологическое состояние подчиненных, 

но и наносит реальный урон организации [24, с. 

186]. 

Российская управленческая культура характе-

ризуется высокой степенью дистанции власти 

и широко распространенным авторитаризмом руко-

водителей [20, с. 80; 12, с. 70]).  

Большой объем властных полномочий, предо-

ставленных руководителю, может создавать усло-

вия для злоупотребления властью в личных интере-

сах, не связанных с целями организации или проти-

воположных им. Такой тип власти получил назва-

ние «негативного» [21, с. 5]. Цель власти 

«негативного» типа — упрочение личной власти 

как таковой, подавление, унижение подчиненных. 

Именно к таким проявлениям власти относится 

«враждебное» поведение руководителя [17, с. 112]. 

По сути, индикаторы оказываются сведен-

ными к фиксации «эмоциональных выбросов» ру-

ководителя, проявлениям несдержанности, низкого 

уровня эмоциональной культуры. Вне рассмотре-

ния остаются такие (возможно, более «эффектив-

ные») способы унижения, подавления сотрудников, 

как предъявление невыполнимых требований; 

месть за высказанную критику; намеренное затруд-

нение исполнения работы; нарушение интересов 

сотрудника; приписывание подчиненным ошибок 

и просчетов руководителя; присвоение себе заслуг 

и результатов работы подчиненного; увольнение за 

ошибки и просчеты руководителя; выплата возна-

граждения, в разы отличающегося сотрудникам, 

выполняющим примерно одинаковую работу.  

В отличие от зарубежных ученых, которые 

увлеклись исследованием эмоционально-психоло-

гических индикаторов ВПР, отечественные специа-

листы указывают, что руководитель - «абьюзер» 

внешне может вести себя вполне «культурно», но 

демотивирующее воздействие на подчиненных со-

знательно допускаемой несправедливости значи-

тельно сильнее, чем отдельные вспышки агрессии 

со стороны руководителя [6, с. 325]. 

В соответствии с теорией социального обмена 

[16, с. 600], плохому обращению в российских ком-

паниях чаще подвергаются работники, которых 

легко заменить, в частности, представители массо-

вых профессий, к которым, несомненно, в России, 

относятся специалисты в области бухгалтерского 

учета, налогообложения и юристы [8, с. 25]; заня-

тые рутинным трудом, не требующим уникальных 

умений и высокой квалификации. Именно таким 

является труд бухгалтера в крупных корпорациях, 

особенно в таких, которые перешли на аутсорсинг. 

Каждый такой специалист занимается только своим 

участком учета, а еще чаще, видит операции только 

по дебету одного счета, в то время как операции по 

кредиту этого же счета операции «ведёт» другой 

специалист. Никто из этих специалистов не видит 

бухгалтерскую (финансовую) отчетность в целом, 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9B%D0%B0%D1%82%D0%B8%D0%BD%D1%81%D0%BA%D0%B8%D0%B9_%D1%8F%D0%B7%D1%8B%D0%BA
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D1%80%D0%B5%D0%B2%D0%BD%D0%B5%D0%B3%D1%80%D0%B5%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%B8%D0%B9_%D1%8F%D0%B7%D1%8B%D0%BA
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что является благоприятной средой для совершения 

мошенничества с показателями отчетности. 

Исследователи отмечают, что системы возна-

граждения, базирующиеся на взаимозависимости 

руководителя и подчиненного, приводили к «враж-

дебному» поведению руководителей по отноше-

нию как к «слабым», так и к успешным работникам 

[22, с. 1220]. Недостаточно разработанная система 

развития трудовых функций и карьерных продви-

жений также позитивно связана с агрессивным по-

ведением руководителей [18, с. 1190]. 

В связи с чем, по соотношению между возна-

граждениями, выплачиваемыми сотрудникам, вы-

полняющим одни и те же функции, слишком рез-

кому карьерному росту одних специалистов по 

сравнению с другими, можно определить, кого из 

подчиненных руководитель – «абьюзер», вовлекает 

в свои мошеннические действия, а кого, напротив, 

«выживает» из коллектива. Такие наблюдения це-

лесообразно делать аудиторам, а также специали-

стам аудиторских компаний, специализирующихся 

на выявлении мошенничества с бухгалтерской (фи-

нансовой) отчетностью, для того, чтобы не дове-

рять разъяснениям и пояснениям специалистов пер-

вой группы, и, наоборот, специалистов второй 

группы использовать как источник информации о 

круге возможных целенаправленных искажений от-

четности.  

ВПР снижает приверженность сотрудников 

организации [14, с. 340], усиливает контрпродук-

тивное поведение сотрудников, например, воров-

ство, порчу имущества [19, с. 1162], а хищение ак-

тивов, в то время как они числятся в учете, является 

проявлением искажения бухгалтерской (финансо-

вой) отчетности, для ценных работников является 

сильным «выталкивающим» фактор, повышающим 

их желание покинуть организацию [24, с. 185].  

Поведенческие реакции работников на ВПР 

обычно укладываются в общую модель реакции ра-

ботника на негативные организационные процессы 

и явления, получившей название «выход — голос 

— лояльность — пренебрежение» («Exit – Voice – 

Loyalty – Neglect, EVLN) [15, с. 600; 7, с. 70]. Высо-

коквалифицированные, востребованные внутри 

и вне организации работники в большей степени 

склонны реагировать на ВПР привлечением внима-

ния к проблеме и попыткой защитить себя (это так 

называемое проявление - «голос») либо уходом из 

организации (проявление - «выход»). В отличие от 

них, низкоресурсные, зависимые сотрудники с низ-

кими показателями самоэффективности склонны 

либо молчать, смиряясь с поведением руководи-

теля - «абьюзера» (проявление - «лояльность»), 

либо противостоять ему в скрытой форме — напри-

мер, через саботаж, снижение усилий, воровство 

(проявление - «пренебрежение») [17, с. 115; 23, с. 

143].  

В отличие от иностранных специалистов, рос-

сийские ученые высказываются о ВПР более эмо-

ционально, констатируя, что «эта зараза» - ВПР, до-

вольно быстро начинает распространяться вниз по 

организации: появляются маленькие садисты, кото-

рые уже транслируют форму обращения с ними на 

нижестоящие слои в организации... Результат — 

безвольные люди в организации, отсутствие моти-

вации, негативная культура, кардинальное падение 

эффективности» [10, с. 5].  

Именно российские специалисты пришли к 

важнейшему выводу, что ВПР не сводится лишь 

к эмоционально-психологическим особенностям 

личности руководителя, а является отражением от-

ношений власти в организации, и, следовательно, 

ВПР — это в большей степени социальный, а не 

психологический феномен [6, с. 320].  

В подавляющем числе случаев ВПР в России 

выражается еще и в том, чтобы подчеркнуть свой 

превосходство своим имущественным положе-

нием, поэтому именно руководители - «абьюзеры», 

в противоречие здравому смыслу, начинают приоб-

ретать не просто дома, а дворцы, земельные 

участки, драгоценности, предметы антиквариата, 

яхты, безумно дорогие автомобили и проч., и проч. 

Если вознаграждений, бонусов и иных легальных 

источников для этого недостаточно, очень быстро 

начинаются экономические преступления, скрыва-

емые до поры до времени фальсификацией бухгал-

терской (финансовой), а также налоговой отчетно-

сти. 

Важным результатом проведенного анализа, 

как представляется, является вывод о ведущей роли 

управленческих практик в предсказании наличия 

ВПР в организациях. Основой для проявления ВПР 

выступает система вознаграждений, при которой 

отсутствуют универсальные, единые для всех, объ-

ективные критерии оценки сотрудников, а размер 

и основания поощрений отданы «на откуп» линей-

ным руководителям. В таких условиях подразделе-

ния становятся их «вотчинами». Руководители по-

лучают практически неограниченную власть над 

подчиненными. Возможность контролировать 

главный материальный ресурс способствует зло-

употреблению властью со стороны линейных мене-

джеров. «Враждебные» руководители не просто 

пользуется своей властью, демонстрируя ее сотруд-

никам в самой неприглядной форме, а сознательно 

поддерживают основу своей власти — экономиче-

скую зависимость подчиненных.  

В ходе аудита российских компаний руководи-

тели компаний и главные бухгалтеры, ссылаясь на 

Федеральный закон Российской Федерации «О пер-

сональных данных» от 27.07.2006 г. № 152-ФЗ, ча-

сто отказываются предоставлять аудиторам инфор-

мацию о вознаграждениях работникам.  

О подобных фактах аудиторы должны сооб-

щать лицам, отвечающим за корпоративное управ-

ления, разъясняя, что, в том числе по динамике из-

менения вознаграждения сотрудникам можно су-

дить о сотрудниках, в отношении которых имеется 

ВПР, и напротив, кто из сотрудников вовлечен в 

группу «приближенных» руководителя – «абью-

зера».  
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