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De narcistische persoonlijkheids-
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SAMENVATTING Dit artikel geeft een korte uiteenzetting over de risico’s die ge-
paard gaan met de narcistische persoonlijkheidsdimensie bij topbestuurders. Er is
een toenemende behoefte aan betrouwbare en relevante informatie over gedrag en
cultuur binnen de organisatie dat een mogelijk risico vormt voor de organisatorische
uitkomsten. Door objectieve indicatoren aan te dragen voor een invioedrijk persoon-
lijkheidskenmerk als narcisme, is vroegtijdige risicodetectie mogelijk.

RELEVANTIE VOOR DE PRAKTIJK Veel praktijkvoorbeelden hebben laten zien dat
gedrag en cultuur een eminente rol spelen. De in dit artikel beschreven objectieve
indicatoren voor de narcistische persoonlijkheid van bestuurders dragen bij aan een
vroegtijdige risicodetectie. Een analyse van de mate van narcisme bij bestuurders
met behulp van objectieve indicatoren, kan verhinderen dat het narcismeconstruct
groeit. Het aanwakkerende narcistische persoonlijkheidsconstruct kan door de ob-
jectieve meting een halt worden toegeroepen door het organiseren van voldoende
tegenkrachten. Het in toom gehouden narcisme zal dienen als essentieel element
voor effectief leiderschap en de tijdig georganiseerde tegenmacht zal voorkomen
dat een overdosis narcisme resulteert in destructief gedrag.

1 Inleiding

Een accountant ontleent het bestaansrecht door te
functioneren als onafhankelijke deskundige die finan-
ciéle informatie samenstelt, beoordeelt, controleert en/
of een adviesfunctie heeft. De laatste tijd lezen we (in
diverse kranten, opiniebladen, AFM- en DNB-uitin-
gen) steeds vaker over het belang van gedrag en cultuur
voor de besluitvorming en de inherente behoefte aan
vroegtijdige risicodetectie. Een accountant heeft als
onafhankelijke deskundige een goede uitgangspositie
om in deze behoefte te voorzien.

Accountants kunnen echter terughoudend zijn om in-
formatie te verstrekken over zaken die verder rijken
dan de financién en zijn wellicht zelfs huiverig om ri-
sico’s te evalueren op het gebied van persoonlijkheids-
kenmerken bij bestuurders. Immers, persoonlijkheid
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is complex en laat zich niet eenvoudig analyseren. Het
is eerder het vakgebied van psychologen. In de praktijk
zal dit veelal niet worden gedaan omdat een extern psy-
choloog als een extra kostenpost wordt beschouwd. De
accountant is reeds betrokken bij de organisatie en
heeft door zijn werkzaamheden een volledige inkijk in
de interne organisatie, de beloningsverhoudingen, de
machtsstructuur en de financién. Dit inzicht heeft een
extern psycholoog niet.

Accountants hebben in het opleidingscurriculum nor-
maliter geen kennis genomen van vakken als psycho-
logie en sociologie. Echter, indien met objectieve indi-
catoren zou kunnen worden gewerkt, zou de
accountant in staat moeten zijn om risico’s te detecte-
ren inzake gedrag en cultuur. Risico’s detecteren aan-
gaande de narcistische persoonlijkheidsdimensie bij
topbestuurders door de accountant klinkt wellicht als
een brug te ver, maar met behulp van objectieve indi-
catoren hoeft deze brug niet ver weg te staan.

Dit artikel beschrijft handvatten waarmee de accoun-
tant op een objectieve wijze de ontwikkeling van de
narcistische persoonlijkheid bij bestuurders kan iden-
tificeren.

In paragraaf 2 wordt de beroepsreglementering voor
accountants over risico en (fraude)risico-detectie be-
schreven. In paragraaf 3 wordt het narcismeconstruct
uitgelegd en de dimensionaliteit gespecificeerd. Daar-
na wordt in paragraaf 4 het belang van bewustwording
van de narcistische persoonlijkheidsdimensie bij top-
bestuurders omschreven. Paragraaf 5 beschrijft de me-
ting van de narcistische persoonlijkheidsdimensie bij
topbestuurders met objectieve indicatoren. Paragraaf
6 besluit met een conclusie.

2 De accountant en de beroepsreglementering
over risico’s

De beroepsreglementering voor accountants ligt be-
sloten in de Verordening Gedrags- en Beroepsregels Ac-
countants (VGBA) en in de Controle- en Overige Stan-
daarden (COS) 240 (afgeleid van de International
Standards on Auditing).

De VGBA (NBA VGBA, 2014) kent een aantal funda-



mentele beginselen. In paragraaf 2.1 van de VGBA wor-
den de beginselen Professionaliteit, Integriteit, Objectiviteit,
Vakbekwaambheid en Zorgvuldigheid en Vertrouwelijkheid
nader uitgewerkt. De begrippen fraude en risico ko-
men op zichzelf niet voor in de VGBA. Slechts indirect
beschrijft de VGBA in een aantal artikelen de rol van
de accountant ten aanzien van risico’s. Zo beschrijft
Artikel 5 (paragraaf 2.2 Professionaliteit) dat een ac-
countant die vermoedt dat de organisatie waarbij hij
werkzaam is dan wel waaraan hij verbonden is wet- en
regelgeving niet naleeft, maatregelen dient te treffen.
Dit geldt op grond van artikel 8 (paragraaf 2.3 Integri-
teit) ook voor organisaties die niet-integer handelen
en waar de accountant werkzaam is dan wel waaraan
hij verbonden is. Tot slot schrijft artikel 9 (paragraaf
2.3 Integriteit) voor dat de accountant die in verband
wordt gebracht met informatie die materieel onjuist,
onvolledig of misleidend is, maatregelen dient te tref-
fen om deze onjuistheid, onvolledigheid of misleiding
weg te nemen. De accountant kan volgens dit artikel
9 ook een melding maken van de onjuistheid, onvolle-
digheid of misleiding, zodat de beoogde gebruiker van
de informatie geinformeerd is. Voorts schrijft artikel 9
voor dat de accountant zich dient te distantiéren van
de onjuiste, onvolledige of misleidende informatie in-
dien de maatregel of melding niet mogelijk is. De
VGBA heeft derhalve een belangrijke rol inzake het
niet-integer handelen — en de daaraan verbonden risi-
co’s — van zijn werk- en opdrachtgever.

In de COS 240 — de bepalingen die gelden voor de ac-
countant die een controle uitvoert van een financiéle
verantwoording — wordt gesproken over zogenaamde
frauderisicofactoren ofwel gebeurtenissen of omstandig-
heden die wijzen op een stimulans of druk om fraude
te plegen of die een gelegenheid scheppen om te frau-
deren. In de richtlijnen die in de bijlage van COS 240
zijn opgenomen (en dan in het bijzonder de ‘toepas-
singsgerichte en overige verklarende teksten) komen
wel aspecten naar voren die in meer of mindere mate
betrekking hebben op de persoonlijkheid van de be-
stuurder. Zo beschrijft A20 van de ‘toepassingsgerich-
te en overige verklarende teksten’ dat de accountant
“inzicht dient te verkrijgen in de bekwaamheid en in-
tegriteit van het management”. Voorts komt in A25
van de ‘toepassingsgerichte en overige verklarende tek-
sten’ dit onderwerp nader tot uiting: “de mogelijkheid
om de frauduleuze handeling te rechtvaardigen”. Daar-
bij wordt in de toelichting aangegeven dat de recht-
vaardiging niet altijd door de accountant kan worden
waargenomen maar dat hij niettemin zich bewust moet
zijn van het bestaan van dergelijke informatie en wordt
verwezen naar bijlage 1 van COS 240 die voorbeelden
van frauderisicofactoren bevat.

In de bijlage van de COS 240 worden deze frauderisi-

cofactoren gespecificeerd aan de hand van de Fraude-
driehoek van Cressey (bestaande uit de variabelen
‘Druk’, ‘Gelegenheid’ en ‘Rationalisatie’). De voorbeel-
den in COS 240 worden met name ingestoken vanuit
de variabelen ‘Druk’ en ‘Gelegenheid’ en minder van-
uit de variabele ‘Rationalisatie’. Deze laatste variabele
‘Rationalisatie’ is voor accountants wellicht de meest
lastige omdat het inzicht in en kennis vanuit de psy-
chologie vereist; een vak dat nauwelijks in het curricu-
lum van de accountant voorkomt. De accountant zal
handvatten aangereikt moeten krijgen om objectief de
cultuur en het gedrag van het bestuur te kunnen be-
oordelen.

Ook in het rapport van de werkgroep Toekomst Ac-
countsberoep (NBA, Werkgroep niet-oob- accountantsor-
ganisaties, 2014) wordt aandacht besteed aan de rol die
de accountant bij de aanpak en bestrijding van fraude
kan spelen. De NBA heeft in 2014 deze werkgroep in-
gesteld om onderzoek te doen naar de manier waarop
de kwaliteit en de onafhankelijkheid van de controle-
rend accountant verbeterd kan worden. In het rapport
(NBA, Werkgroep niet—00b- accountantsorganisaties, 2014)
van deze werkgroep staat dat de accountant in zijn
werk meer aandacht dient te geven aan frauderisico "s.
Dit is uitgewerkt in de discussienota “Aanpakken en be-
strijden van fraude, Wat moet en kan de accountant doen?
(NBA, 2016). Op grond van dit onderzoek heeft de
NBA een Permanente Educatie-training in 2017 ver-
plicht gesteld voor openbaar accountants. Uit de vele
praktijkvoorbeelden signaleert de NBA dat de meeste
controlerend accountants goed bekend zijn met de re-
gelgeving, maar op het gebied van frauderisico’s tekort-
schieten tijdens de risicoanalyse en de planningsfa-
se. Het doel van deze Permanente Educatie-training is
dan ook bewustwording van mogelijke frauderisico’s
door openbaar accountants. Niet alleen openbaar ac-
countants zouden meer aandacht moeten geven aan
het onderkennen van risico’s, maar ook de interne ac-
countant heeft hier een belangrijke rol. Zeker als het
gaat om risico’s op het gebied van gedrag en cultuur,
is de interne accountant als betrokkene bij de organi-
satie bij uitstek de deskundige die de risico’s kan sig-
naleren. Een praktische insteek zou zijn om gedrag en
cultuur deel te laten uitmaken van het interne beheer-
singsraamwerk. Met deze interne evaluatie ontstaat de
mogelijkheid om er vervolgens extern over te rappor-
teren in het bestuursverslag.

Een belangrijke variabele inzake cultuur en gedrag is
de narcistische persoonlijkheidsdimensie bij bestuur-
ders. Dit vanwege het feit dat narcisme een essentieel
element is voor effectief leiderschap, maar tevens een
potentieel gevaar vormt wanneer een overdosis narcis-
me resulteert in destructief gedrag (Kets de Vries, 1994;
Lubit, 2002; Maccoby, 2003).
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3 Narcisme gedefinieerd

Narcisme vertegenwoordigt de karaktereigenschap
zelfliefde, met de daarbij behorende persoonlijkheids-
karakteristieken als ijdelheid, hybris, egoisme, zelfach-
ting, zelfvertrouwen, dominantie, ambitie en gebrek
aan empathie. Zelfachting en zelfvertrouwen aan de
buitenkant, want diep van binnen is het tegenoverge-
stelde aan de orde. Het innerlijk van narcisten wordt
over het algemeen juist gekenmerkt door een gebrek
aan zelfachting en zelfvertrouwen. Narcisten trachten
deze tekortkomingen te compenseren door zichzelf als
zeer belangrijk te presenteren. Hierdoor zijn narcisten
continu op zoek naar bevestiging van hun superiori-
teit. Dit wordt de narcistische paradox genoemd (Em-
mons 1984; 1987).

Om zichzelf tegen kritiek te beschermen hebben nar-
cisten de neiging om de gevoelens en het gedrag van
anderen te negeren, waardoor hun empathische ver-
mogens onderontwikkeld zijn. Narcisten worden zo-
doende gedreven door hun eigen persoonlijke egoisti-
sche behoeften naar macht en erkenning (Rosenthal
& Pittinsky, 2006).

De DSM-IV (Diagnostic and Statistical Manual of
Mental Disorders) definieert narcisme als “een perva-
sief patroon van grootsheid (in fantasie of gedrag), be-
hoefte aan bewondering en gebrek aan inlevingsgevoel,
meestal beginnend in de vroege volwassenheid en aan-
wezig in verschillende situaties”.

Uit het bovenstaande zou de indruk gewekt kunnen
worden dat narcisme een dichotome variabele is: een
situatie waarbij er wel of geen sprake is van narcisme.
De laatste decennia zijn psychologen echter tot het in-
zicht gekomen dat narcisme zich manifesteert op een
dimensie: ieder individu kan op deze dimensie worden
gescoord en alleen degene die zeer hoog scoort (de bo-
venste 1%) wordt geclassificeerd als hebbende een nar-
cistische persoonlijkheidsstoornis. In het dagelijks
spraakgebruik heet dit individu dan een ‘narcist’. Het
dimensionale karakter van het construct is sinds 2013
vastgelegd in de nieuwe DSM, de DSM 5.

Hiernaast speelt ook het feit dat individuen door de
tijd heen niet constant scoren op de narcistische per-
soonlijkheidsdimensie, omdat het onderhevig is aan
een socialisatieproces. Bij succes en intrinsieke attri-
butie zal de narcistische persoonlijkheid en de macht
gaan groeien. Problemen ontstaan indien het succes
blijvend geattribueerd wordt aan het eigen kunnen en
tegelijkertijd de tegenkracht wordt geélimineerd (Her-
malin & Weisbach, 1998). De topbestuurder zal steeds
meer gaan geloven in het eigen succes en meer kenmer-
ken gaan vertonen van een Zonnekoning.

Uit de bovenstaande beschrijving van narcisme blijkt
dat het een complex, multidimensionaal construct is.
De verschillende dimensies zijn door Raskin en Hall
(1979) beschreven. Raskin en Hall (1979) ontwikkel-
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den op basis van de DSM de “Narcissistic Personality

Inventory” (NPI) bestaande uit 54 items. Emmons

(1984; 1987) heeft deze 54 items een aantal jaren later

met behulp van factoranalyse gereduceerd tot de vol-

gende vier dimensies:

I  autoriteit/leiderschap (ik ben het middelpunt van
de aandacht),

I superioriteit/arrogantie (ik ben beter dan ande-
ren),

III zelfbewondering (ik ben geweldig, fenomenaal en
speciaal),

IV rechthebbend (ik eis het respect waar ik recht op
heb).

Bij narcisme horen deze vier dimensies samen. Het en-
kel en alleen kijken naar bijvoorbeeld de dimensie zelf-
bewondering, doet geen recht aan het construct. In-
dien we een oordeel willen vellen over narcisme, zullen
we alle vier de dimensies in ogenschouw moeten ne-
men.

4  Het belang van bewustwording over de narcisti-
sche persoonlijkheidsdimensie bij topbestuur-
ders

Een zekere mate van narcisme is noodzakelijk om de

top van een organisatie te bereiken. In deze zin heeft

narcisme geen negatieve bijklank. Een leider zal im-

mers moeten beschikken over zelfwaardering en de ca-

paciteit om anderen te motiveren. Een narcistische in-
slag onder topbestuurders is dan ook eerder regel dan
uitzondering. Aangezien narcisme een persoonlijk-
heidsdimensie is, kunnen mensen worden ingedeeld
van laag tot hoog narcistisch. Ook de topbestuurders
in een organisatie kunnen worden ingedeeld van laag
tot hoog narcistisch. De topbestuurders die op de nar-
cistische schaal hoog scoren vertonen het gedrag van

»1

een “Zonnekoning”'. De narcistische persoonlijkheids-
dimensie van topbestuurders kan door de zucht naar
macht en erkenning verstrekkende invloeden bewerk-
stelligen. Deze invloeden zijn door Hambrick en Ma-
son vastgelegd in de “upper echelon”-theorie (Ham-
brick & Mason, 1984). In deze theorie spelen de
bestuurders een belangrijke centrale rol. De bestuur-
ders met hun persoonlijke percepties, cognities en
waarden, beinvloeden de organisatorische strategie en
resultaten. Volgens de “upper echelon”-theorie wordt
de organisatie een afspiegeling van haar bestuursleden.
Topbestuurders met een hoge narcistische persoonlijk-
heid ondernemen opzienbarende acties. Indien de op-
zienbarende acties geen succes (meer) opleveren, zal de
status van de topbestuurders afnemen. Om de afne-
mende resultaten te verhullen kan de financiéle rap-
portage worden gemanipuleerd. Een Zonnekoning zal
tot het uiterste gaan om zijn status te behouden en te
pretenderen dat het bedrijf floreert, ook als de finan-
ciéle resultaten teleurstellend zijn. Fraude behoort tot



de mogelijkheid om zijn status te behouden. De Zon-
nekoning zal van zijn troon vallen wanneer de negatie-
ve resultaten en de fraude aan het licht komen.

Onderzoek (Rijsenbilt, 2011; Rijsenbilt & Comman-
deur, 2013) heeft het psychologische perspectief beves-
tigd dat narcisme een essentieel element is voor effec-
tief leiderschap, maar tevens een potentieel gevaar
vormt wanneer een overdosis narcisme resulteert in
destructief gedrag,.

Voor de narcistische persoonlijkheid bij bestuurders zijn
objectieve variabelen vastgesteld die tezamen iets zeg-
gen over de narcistische persoonlijkheidsdimensie bij
topbestuurders (Rijsenbilt, 2011; Rijsenbilt & Comman-
deur, 2013). Deze objectieve variabelen variéren van het
salaris van de topbestuurder, acquisitiegedrag, de foto
in het jaarverslag tot gebruik van het bedrijfsvliegtuig
voor privédoeleinden. De 15 objectieve variabelen zijn
door middel van factoranalyse gereduceerd tot een to-
taalscore. In dit onderzoek zijn vervolgens 953 CEO’s
geanalyseerd die sinds 1992 leider waren van een orga-
nisatie in de S&P500, de Amerikaanse index van de vijf-
honderd grootste bedrijven. Uit dit onderzoek bleek dat
ongeveer één procent van de topbestuurders dermate
hoog scoort, dat er sprake is van een ernstige narcisti-
sche persoonlijkheidsstoornis. Dit percentage is in lijn
met de aanname dat een dergelijke stoornis bij ongeveer
0,7 tot één procent van de bevolking voorkomt.

In dit onderzoek is de relatie tussen de narcistische per-
soonlijkheid en drie organisatorische impactvariabe-
len onderzocht. Uit de drie impactstudies (Rijsenbilt,
2011) is een duidelijk patroon waarneembaar: naarma-
te een topman narcistischer is, verbetert de perfor-
mance van zijn bedrijf, tot op een punt dat té narcis-
tisch omslaat naar slechtere performance. Dat is het
moment waarop grenzen worden overschreden en de
narcistische persoonlijkheid van de bestuurder een po-
tentieel gevaar gaat vormen. Een narcist wil bevestiging
van zijn eigen kunnen en daar hoort een goede finan-
ciéle performance bij. Een slechte performance leidt
tot gezichtsverlies en dat zal hij koste wat kost willen
voorkomen waardoor er een potentieel risico ontstaat.
Een zekere mate van narcisme leidt derhalve tot een
hogere financiéle prestatie, terwijl een hoge mate van
narcisme bij bestuursvoorzitters afnemende financié-
le prestaties tot gevolg heeft. De resultaten wijzen op
een concaaf verband tussen de narcistische persoon-
lijkheidsdimensie van bestuursvoorzitters en de finan-
ciéle-accountingmaatstaven. Tevens is uit onderzoek
gebleken dat de narcistische topbestuurders geen te-
genmacht dulden en zich omgeven met jaknikkers en
volgers. Zonnekoningen hebben, mede door hun eigen
besluiten in een eerder stadium, minder tegenmacht
van de bestuursleden.

De jaarrekening dient een getrouwe weergave van de
financién te zijn. Boekhoudfraude om de status van de
Zonnekoning te behouden dient te allen tijde te wor-
den vermeden. Accountants moeten zich bewust zijn
van de fraudegevoeligheid van een hoog narcistische
topbestuurder. Informatie over de narcistische per-
soonlijkheid van topbestuurders leidt tot bewustwor-
ding en mogelijk alertheid om zodoende tijdig in te
kunnen grijpen. Stakeholders zouden erbij gebaat zijn
indien de accountant informatie kan verstrekken over
de narcistische persoonlijkheid bij topbestuurders.
Niet alleen om bewustwording te creéren, maar ook
om te dienen als handvat om de tegenmacht in de or-
ganisatie beter te organiseren.

Uit onderzoek (Johnson et al., 2013) blijkt ook dat ac-
countants wel degelijk bewust zijn van de positieve re-
latie tussen narcistische persoonlijkheid bij bestuur-
ders en fraude. Deze onderzoekers erkennen dat de
huidige auditstandaarden onvoldoende houvast bie-
den voor accountants om de frauderisico’s te identifi-
ceren en te beschrijven. Deze onderzoekers pleiten voor
betere auditstandaarden en professionele training voor
auditors in het beoordelen van gedrag.

Ook uit het recente onderzoek bij banken in de V.S.
(Buijl, Boone & Wade, 2017) is gebleken dat de narcis-
tische persoonlijkheid van de bestuursvoorzitters sa-
menhangt met het nemen van meer risico’s bij het ne-
men van beleidsbeslissingen. Daarnaast tonen deze
onderzoekers aan dat dit effect sterker wordt naarma-
te narcistische bestuursvoorzitters in het belonings-
pakket relatief meer aandelen toegekend krijgen (door
opties op aandelen). Het effect zwakte af naarmate de
bestuursvoorzitters meer tegenmacht kregen van on-
afhankelijke toezichthouders (van zogenoemde ‘out-
side directors’). De auteurs concluderen in dit artikel
dat de combinatie van narcisme bij de bestuursvoor-
zitter en een zwakke corporate governance zal kunnen
leiden tot excessief risicozoekend gedrag,.

De accountant zal praktische handvatten aangereikt
moeten krijgen om de persoonlijkheid van bestuurders
te kunnen evalueren. In paragraaf 5 worden objectie-
ve variabelen beschreven die de accountant kan gebrui-
ken.

5 De meting met objectieve indicatoren

Een belangrijke persoonlijke karakteristiek voor effec-
tief leiderschap is narcisme, vanwege de inherente ca-
paciteit om macht uit te oefenen, om anderen aan te
sturen en vanwege het streven naar maatschappelijk
prestige (Lubit, 2002). Maccoby (2001) beargumenteert
dat de informele macht, de visie en de aantrekkings-
kracht op volgers noodzakelijke voorwaarden zijn voor
effectief leiderschap en daarom wenselijk voor topbe-
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Tabel 1

Determinant

Overzicht van de 15 indicatoren voor de S&P500 US-situatie

Objectieve indicatoren voor S&P500-bedrijven in de VS

Media

1. Aantal perspublicaties

2. Aantal prijzen

3. Aantal regels in de Who’s Who

4, Aanwezigheid en grootte van foto’s in het jaarverslag

Beloning

5. Cash beloning (salaris & bonus)

6. Totale beloning

7. Ratio Cash beloning topbestuurder/tweede best betaald bestuurslid
8. Ratio Totale beloning topbestuurder/ tweede best betaald bestuurslid
9. Compensatie rang

Macht

10. Dualiteit

11. Governance Index van Gompers

12. Aantal roltitels van de topbestuurder (noemt hij zichzelf alleen
“CEQ”, of staat achter zijn naam ook “President” en “Chairman” en
“Principal Executive Officer"?)

Groei

13. Aantal acquisities
14. Omvang van de acquisities

Emolumenten

15.Gebruik van het bedrijfsvliegtuig

stuurders. Narcistische topbestuurders zijn hierdoor
in staat om de organisatie naar een succesvolle toe-
komst te leiden (Maccoby, 2003). In deze betekenis
heeft narcisme geen negatieve bijklank. Een leider zal
immers moeten beschikken over zelfwaardering, een
drang om gezag uit te oefenen en de capaciteit om an-
deren te motiveren. Zonnekoningen gebruiken hun or-
ganisaties als hulpmiddel om zodoende het hoogst
mogelijke narcistisch niveau te bereiken. Zonnekonin-
gen initiéren meer veranderingen, zijn continu op zoek
naar grandeur en laten sporen na die het publiek dui-
delijk kan waarnemen (Finkelstein & Hambrick, 1996).
Door de continue behoefte aan bevestiging van hun ei-
gen ego ondernemen hoog-narcistische topbestuur-
ders opzienbarende acties die voor de accountant dui-
delijk waarneembaar zijn. Deze acties vormen een
indicatie voor de narcistische inslag. De indicatoren
kunnen worden onderverdeeld in vijf determinanten:
Media, Beloning, Macht, Groei en Emolumenten. Bin-
nen deze vijf determinanten worden verscheidene in-
dicatoren geidentificeerd die het narcismeconstruct
meten. Onderzoek (Rijsenbilt, 2011) heeft vastgesteld
dat 15 objectieve indicatoren de vier componenten van
Emmons reflecteren voor CEO’s van S&P500-bedrij-
ven die een notering hadden tussen 1992 en 2008. Ta-
bel 1 geeft een overzicht van deze 15 indicatoren die in
het onderzoek (Rijsenbilt, 2011 en Rijsenbilt & Com-
mandeur, 2013) zijn beschreven. Voor de Nederlandse
situatie kan de accountant een aantal indicatoren niet
gebruiken, zoals de governance index van Gompers
(deze index is alleen voor de VS opgesteld) en de dua-
liteit (de term dualiteit heeft betrekking op het ‘one-
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tier-model waarbij er geen scheiding is tussen RvB en
RvC, terwijl in Nederland - op een enkele uitzondering
na - sprake is van het ‘two-tier-model met een duide-
lijke scheiding tussen de RvB en RvC).

Voor de Nederlandse situatie kunnen een groot aantal
variabelen worden gebruikt die in het onderzoek (Rij-
senbilt, 2011 en Rijsenbilt & Commandeur, 2013) zijn
beschreven en in tabel 1 zijn opgenomen. Naast deze
indicatoren zijn voor de Nederlandse situatie andere
variabelen denkbaar. De accountant kan in de Neder-
landse situatie ook kijken naar additionele objectieve
variabelen die de narcistische persoonlijkheid van top-
bestuurders weerspiegelen. Zo kan de accountant alert
zijn op de objectieve variabelen die beschreven zijn in
tabel 2.

De accountant kan de analyse met indicatoren ieder
jaar voor diverse topbestuurders opstellen. Zoals be-
schreven is narcisme een socialisatieproces en dus aan
dynamiek onderhevig. Dit impliceert dat de analyse
van de narcistische persoonlijkheid altijd door de tijd
heen moet worden bezien. Een lage narcistische inslag
garandeert namelijk niet dat dit constant blijft. Inte-
gendeel: indien een topbestuurder successen scoort,
zal dit leiden tot meer zelfbewondering, meer leider-
schap en autoriteit, meer superioriteit en toenemende
gevoelens van dat alleen zij recht op zaken hebben. De
topbestuurder zal al naar gelang het succes toeneemt
en het succes intrinsiek wordt geattribueerd, hoger sco-
ren op de narcistische persoonlijkheidsdimensie. De
accountant die zich bewust is van dit socialisatiepro-
ces zal de analyse van de narcistische persoonlijkheid
van de topbestuurder periodiek uitvoeren. Hiermede
zijn eventuele ontwikkelingen in de narcistische per-
soonlijkheidsdimensie te onderkennen. Daarnaast
kunnen de scores van diverse topbestuurders vergele-
ken worden met elkaar, of eventueel met een bench-
mark. Hiermee kan de accountant vroegtijdig risico’s
detecteren.

6 Conclusies

Veel praktijkvoorbeelden hebben laten zien dat vroeg-
tijdige risicodetectie over gedrag en cultuur van evi-
dent belang is. Een accountant heeft als onafhankelij-
ke deskundige een goede uitgangspositie om in deze
behoefte te voorzien. Uit onderzoek is vastgesteld dat
accountants zich wel degelijk bewust zijn van de posi-
tieve relatie tussen narcistische persoonlijkheid bij be-
stuurders en het risico op fraude. Door objectieve va-
riabelen aan te dragen hebben accountants houvast
om de frauderisico’s van narcisme te identificeren. Met
het aandragen van de objectieve indicatoren kan een
delicaat onderwerp als narcisme bespreekbaar worden
gemaakt. Dit kan de accountant doen met de voorzit-
ter van de RvC. Indien het narcismeconstruct nog niet



Tabel 2 Overzicht van indicatoren voor de Nederlandse situatie

Determinant Objectieve indicator voor Nederlandse bedrijven

Media e Aantal perspublicaties
e Aantal prijzen

e Aantal regels in de Who’s Who of andere biografieén
e Aanwezigheid en grootte van foto(s) in het jaarverslag

Beloning e (Cash beloning (salaris & bonus)
e Totale beloning

e Compensatie rang

e Ratio Cash beloning topbestuurder/tweede best betaald bestuurslid
e Ratio Totale beloning topbestuurder/ tweede best betaald bestuurslid

Macht e Aantal roltitels van de topbestuurder

o Privéparkeerplaatsen voor topbestuurders

e Grootschalige nieuwbouw van kantoorpanden (met marmeren vioeren en gouden kranen);
e (Conformatie aan geldende regels (ook in de boardroom wordt niet gerookt)
e Trophy wives (Cools, 2005) or toy boys (een narcistische vrouwelijke topbestuurder zoekt een ‘toy boy’)

Groei e Aantal acquisities
e (Omvang van de acquisities

Emolumenten o Privéreizen die zakelijk worden geboekt
e Dure limousines/sportauto’s van de zaak

e Gebruik van het bedrijfsvliegtuig

o Zakelijk afgesloten abonnementen die op privéadres worden bezorgd
e Frequente zakendiners zonder opgave van reden / noodzaak diner

o Allerlei emolumenten zoals een privéchauffeur en golflidmaatschap

zo ver is doorgegroeid en er nog steeds ruimte is voor
tegenmacht, zal de accountant en/of de voorzitter van
de RvC dit met de topbestuurder verder kunnen be-
spreken. De nadruk in zo’n gesprek zal idealiter moe-
ten liggen op het bespreekbaar maken van informele
en formele machtsstructuren en zeker niet het karak-
ter moeten dragen van beschuldigingen en het eenzij-
dig bestempelen van topbestuurders.

Dit artikel heeft een exploratief karakter door objec-
tieve indicatoren voor de Nederlandse situatie (zie ta-
bel 2) te beschrijven. Deze objectieve indicatoren voor
de Nederlandse situatie zijn ontleend aan een eerdere
wetenschappelijke studie op basis van bijna 1000
S&P500 CEO’s. Accountants kunnen op basis van een
analyse van deze objectieve indicatoren de narcistische
persoonlijkheidsdimensie beoordelen. Het blijft ech-
ter wel de vraag of de accountant voldoende geéqui-

peerd is om een socialisatieproces als narcisme in ogen-
schouw te nemen. Immers, persoonlijkheid is complex
en het vakgebied psychologie is geen onderdeel van het
curriculum van de accountant.

De analyse van objectieve variabelen zal in ieder geval
zowel bij de accountant als bij stakeholders leiden tot
awareness. Deze awareness kan de vicieuze cirkel van
aanwakkerend narcisme, verminderende tegenmacht,
lagere financiéle resultaten en hogere fraudegevoelig-
heid doorbreken. B

Dr. J.A. (Antoinette) Rijsenbilt is als onderzoeker en do-
cent verbonden aan de Erasmus School of Accounting &

Assurance en lid van het dagelijks bestuur van het kennis-
centrum NEMACC.
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ORGANISATIE EN MANAGEMENT

Noot

Pl Het legendarische voorbeeld van een Zonnekoning is koning Lodewik XIV die regeerde over Frankrijk van 1643 tot aan zijn dood in 1715, Hij kende zich-
zelf de "droit divin” toe, hetgeen impliceert dat God de troon aan hem zou hebben toevertrouwd. Hij accepteerde geen tegenmacht en daarom was er geen
premier benoemd. Onder zin regime werden veel oorlogen gevoerd waardoor Frankrijk een leidende macht binnen Europa werd. Lodewijk XIV liet Frankrijk na

zijn dood achter in een deplorahele staat met veel schulden, een onredelijk belastingsysteem en corruptie.
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