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Аннотация
В статье раскрывается влияние положительных характеристик CEO, в особенности трансформационного ли-
дерства и видения, на эффективность деятельности компании. Несмотря на большой объем литературы, под-
тверждающей существенность влияния лидерских качеств на результаты организации, остается пробел в пони-
мании однозначной роли видения CEO и его влияния на эффективность деятельности компании. Цель нашего 
исследования – заполнить этот пробел, уделяя особое внимание эмпирической связи между видением CEO и 
рентабельностью активов компании (ROA). Для эмпирического доказательства было отобрано 35 компаний. 
Письма CEO акционерам из ежегодной отчетности изучали при помощи программы LIWC-22 для оценки по-
ложительных характеристик CEO. В результате выявлена существенная положительная взаимосвязь между ви-
дением CEO и эффективностью деятельности компании, что предполагает тенденцию к более высокой эффек-
тивности организаций под управлением дальновидных CEO. Данные результаты имеют практическое значение, 
подчеркивая важность стимулирования развитияу CEO лидерских качеств совместно с дальновидностью для 
достижения компанией успеха. Статья вносит вклад в существующую литературу по трансформационному ли-
дерству, предлагая более тонкое понимание роли видения CEO и закладывая фундамент для будущих исследова-
ний в данной области.
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Введение
В современной конкурентной бизнес-среде эффективное ли-
дерство играет решающую роль в достижении организацией 
успеха. Согласно теории высших эшелонов [1] генерального 
директора (CEO) часто рассматривают как движущую силу 
стратегической направленности компании и общей эффек-
тивности.
Однако CEO обладают множеством разных личностных и 
психологических характеристик. Многие современные ис-
следования в основном касаются негативных характеристик 
CEO, таких как самоуверенность [2–3], нарциссизм [4] и из-
лишний оптимизм [5]. В то же время CEO с такими харак-
теристиками может влиять на деятельность компании как 
положительно, так и отрицательно. Популярность данных 
теорий можно объяснить их вкладом в понимание роли ир-
рациональности человека в процессе принятия решений. 
Более того, статьи, изучающие отрицательные характеристи-
ки, отвечают на вопрос, каким не должен быть CEO. Однако 
отсюда возникает встречный вопрос: «В таком случае каким 
же должен быть CEO?». Чтобы ответить на него, мы должны 
сконцентрироваться не только на отрицательных характе-
ристиках, но и на положительных. Конечно, слово «уверен-
ность» воодушевляет людей. Все хотят, чтобы лидер был уве-
рен в будущем компании и в собственных решениях, а также 
не сомневался в своих подчиненных. Но в чем разница между 
уверенностью и «самоуверенностью»? На этот вопрос нет од-
нозначного ответа. Все зависит от различных факторов, на-
чиная с самих личностных характеристик директора, таких 
как возраст, образование, пол и т.д., и заканчивая специфи-
кой компании, например, страной, в которой он ведет основ-
ную деятельность, текущей обстановкой на рынке, размером 
компании и ее организационной структурой.
Однако существует несколько общепринятых взглядов на по-
ложительные характеристики CEO. Одним из самых важных 
является концепция трансформационного лидерства [6]. Ос-
новной целью нашего исследования является исследование 
взаимосвязи между положительными характеристиками 
CEO и эффективностью работы фирмы, уделяя особое вни-
мание пониманию того, каким образом данные личностные 
характеристики могут влиять на успешность организации.
На основе существующей литературы, посвященной поло-
жительным характеристикам CEO и трансформационному 
лидерству, мы определим и изучим такие положительные ха-
рактеристики CEO, как видение, внимание к текущим дости-
жениям и общий эмоциональный тон, а также их влияние на 
различные показатели эффективности, включая рентабель-
ность активов (ROA), рентабельность по чистой прибыли 
(NPM) и рентабельность инвестированного капитала (ROIC).
Результаты нашего исследования предлагают ценные выводы 
как для теоретиков, так и для практикующих специалистов, 
заинтересованных в развитии лидерства и корпоративной 
стратегии. Определяя положительные характеристики CEO, 
которые ближе всего связаны с эффективностью компа-
нии, наше исследование делает вклад в текущий дискурс 
об эффективном руководстве и является ориентиром для 
организаций, стремящихся нанять и воспитать высокоэф-
фективных CEO. Кроме того, мы подчеркиваем важность 
рассмотрения более широкого организационного контекста 
в понимании роли характеристик CEO в достижении ком-
панией эффективности, проясняя сложное взаимодействие 
между личностными характеристиками и организационны-
ми факторами.
Иными словами, благодаря нашей статье можно лучше по-
нять взаимосвязь между положительными характеристика-

ми CEO и результатами компании, предлагая свежий взгляд 
на роль личностных лидерских характеристик в достижении 
организацией успеха. Посредством тщательного изучения 
соответствующей литературы и эмпирического анализа дан-
ных мы делаем вклад в исследование лидерства, управления 
и организационного поведения, предоставляя основанные 
на доказательствах выводы о качествах, характеризующих 
эффективных CEO, и способах, которыми данные характери-
стики могут влиять на эффективность компании.

Обзор литературы
Понимание качеств и характеристик эффективных CEO кри-
тически важно для успеха организации. Данные качества и 
характеристики можно разделить на четыре основные ка-
тегории: личностные качества согласно модели «большая 
пятерка» [7–8], стили руководства [9–11], когнитивные спо-
собности [12–13] и эмоциональный интеллект [14–15]. В 
последующих разделах приведен краткий обзор по каждой 
категории. 

Личностные характеристики
Личностные характеристики могут в значительной мере 
влиять на поведение, принятие решений и стиль руковод-
ства CEO. Популярная модель личностных характеристик 
«большая пятерка», или «пятифакторная модель», оценива-
ет личность человека путем изучения его добросовестности, 
экстраверсии, открытости опыту, доброжелательности и 
эмоциональной устойчивости [16–17].
Добросовестность подразумевает степень организованно-
сти, ответственности, надежности и внутренней дисципли-
ны человека. CEO, получившие высокую оценку по данному 
показателю, более склонны ставить четкие цели, строить 
планы и методично работать для достижения своих задач 
[18]. CEO с высокой степенью добросовестности также могут 
поощрять культуру подотчетности, ответственности и вни-
мания к деталям в организации, таким образом повышая ее 
эффективность [19–20].
Экстраверсия описывает общительность человека, на-
стойчивость и активность. Экстраверсивные CEO более 
общительны, убедительны и приятны при социальном вза-
имодействии, что может являться преимуществом при нала-
живании связей, мотивировании работников и общении со 
стейкхолдерами [20–22]. Однако слишком экстраверсивные 
CEO могут также иметь склонность к самоуверенности [23] 
либо не замечать важный вклад интровертированных членов 
команды, что ведет к потенциальным проблемам в процессе 
принятия решений.
Другой важной характеристикой является открытость опы-
ту, которая включает любопытство человека, воображение и 
восприимчивость к новым идеям и знаниям. CEO, обладаю-
щие высокой открытостью, с большей вероятностью будут 
внедрять инновации, поощрять креативный подход к реше-
нию проблем и приспособятся к меняющейся бизнес-обста-
новке, что способствует повышению эффективности компа-
нии [7; 16; 24].
Доброжелательность как личностная характеристика отно-
сится к дружелюбию, склонности к сотрудничеству и способ-
ности располагать к себе. Генеральные директора с высокой 
оценкой по данному показателю более искусны в достиже-
нии взаимопонимания, разрешении конфликтов и содей-
ствии кооперации в организации [25–27].
Эмоциональная стабильность, которую часто противопо-
ставляют невротизму, включает способность проявлять 
терпение, преодолевать стресс и оставаться эмоционально 
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уравновешенным. Такие CEO имеют больше возможностей 
разрешать напряженные ситуации, принимать рациональ-
ные решения и успокаивать свои команды в периоды неопре-
деленности [17; 28–29]. Однако необходимо отметить, что та-
кие CEO уделяют больше внимания формальным правилам, 
что может привести к излишней бюрократизации [24].
Личностные характеристики CEO – это значимое понятие, 
которое может оказывать существенное влияние на эф-
фективность деятельности компании. Глубокое понимание 
данных характеристик, а также их потенциальных преиму-
ществ и недостатков может помочь организациям нанимать 
и воспитывать наиболее подходящих кандидатов на позиции 
CEO. Кроме того, осведомленность CEO о своих личностных 
характеристиках может помочь ему извлечь пользу из своих 
сильных сторон и обратить внимание на потенциальные не-
достатки, повышая в результате общую эффективность [17; 
30–31].

Стиль руководства
Возможно, одним из важнейших инструментов изучения по-
ложительных характеристик топ-менеджеров являются те-
ории лидерства. Основным преимуществом данных теорий 
является то, что они доказывают, что успешный CEO должен 
быть не просто человеком, обладающим набором профессио-
нальных навыков и умений, он должен быть настоящим лиде-
ром с необходимыми навыками, чтобы успешно руководить 
компанией даже в кризис. Стили руководства подразумевают 
отдельные подходы к руководству, влиянию и мотивации 
своих работников и стимулированию деятельности компа-
нии [32–33]. Различные стили руководства могут оказывать 
разное воздействие на эффективность работы организации в 
зависимости от таких факторов, как корпоративная культу-
ра, а также сфера деятельности и характеристики персонала 
[34]. В данном подпункте кратко описаны стили руководства 
и их потенциальные последствия для эффективности CEO.
Трансформационное лидерство является одной из наиболее 
популярных концепций лидерства на сегодня. Для него харак-
терна способность CEO вдохновлять и мотивировать работ-
ников работать так, чтобы превзойти свои собственные ожи-
дания, поощрять общие взгляды и стимулировать личностное 
и профессиональное развитие [6]. Трансформационные ли-
деры поощряют инновации, ставят под сомнение существу-
ющее положение вещей и наделяют работников полномо-
чиями, чтобы они могли принять на себя ответственность. 
Исследования показали, что трансформационное лидерство 
имеет положительную связь с эффективностью работы ор-
ганизации, удовлетворенностью работников и инновациями 
[27; 35–37]. Поскольку трансформационное лидерство яв-
ляется одним из основных предметов настоящей статьи, его 
подробному изучению посвящается отдельный раздел.
Другим стилем руководства является операционное лидер-
ство, которое заключается во внимании CEO к формирова-
нию четких ожиданий, установлению целевых показателей 
результативности, а также вознаграждению или наказанию 
в зависимости от результатов работы сотрудников [6; 39–40]. 
Этот стиль руководства придает особое значение эффектив-
ности, последовательности и, в отличие от трансформаци-
онного лидерства, сохранению существующего положения 
вещей. В то время как операционное лидерство эффективно 
в определенных ситуациях, оно не стимулирует инновации 
или приспосабливаемость, а также менее эффективно в об-
становке высокой изменчивости и неопределенности [41].
Популярная концепция лидерства-служения описывает 
стиль, который ставит на первое место нужды, рост и благо-
получие сотрудников: его основной целью является помощь 

другим в полном раскрытии их потенциала. Данный подход к 
лидерству впервые представил Роберт К. Гринлиф в 1970 г. в 
эссе «Слуга в роли лидера». Для слуг-лидеров характерна эм-
патия, скромность, ответственное руководство и ориентация 
на личностный и профессиональный рост персонала [42]. 
Исследования свидетельствуют о том, что лидерство-служе-
ние может повысить вовлеченность сотрудников в рабочий 
процесс, удовлетворенность и улучшить результаты работы 
[43–44]. Более того, такое лидерство может стимулировать 
работников выйти за рамки своих должностных обязанно-
стей, чтобы принести пользу организации. Такие действия 
известны как «поощряемые сверхурочные усилия» (ПСУ) 
[45]. Слуга-лидер также подчеркивает значимость работы с 
клиентами и удовлетворения их нужд. Такой клиентоориен-
тированный подход может помочь в повышении удовлетво-
ренности и лояльности клиентов [46].
Следующий стиль – это автократическое руководство, также 
известное как авторитарное руководство, которое характе-
ризуется единоличным принятием решений лидером с не-
большим участием подчиненных либо вообще без такового. 
Автократичные лидеры часто осуществляют жесткий кон-
троль за своей командой, пристально отслеживая рабочие 
процессы и предоставляя исчерпывающие инструкции о том, 
каким образом необходимо выполнять задания [47]. В опре-
деленных ситуациях автократическое руководство может 
внести положительный вклад в эффективность работы ком-
пании. Например, если организация переживает кризис, ей 
необходимо быстрое принятие решений или она работает в 
строго регулируемом секторе, автократичный руководитель 
может быстро принять решения и эффективно внедрить из-
менения, в конечном итоге повышая эффективность работы 
компании [48]. С другой стороны, такое строгое соблюдение 
правил может понизить моральный дух и мотивацию работ-
ников, поскольку подчиненные могут почувствовать себя не-
дооцененными и не имеющими полномочий из-за их малого 
вклада в процесс принятия решений [49]. Подчиненные так-
же могут неохотно озвучивать свои новые идеи или ставить 
под сомнение существующее положение вещей из-за доми-
нирующего и подавляющего характера руководителя. Такой 
недостаток креативного подхода и инноваций может снизить 
способность организации адаптироваться к меняющимся 
рыночным условиям или получать выгоду от новых возмож-
ностей [50]. Пониженная мотивация может привести к сни-
жению производительности, приверженности компании и 
удовлетворенности работой [51]. Автократичные руководи-
тели зачастую принимают решения быстро и решительно, но 
могут столкнуться с трудностями, когда работники не могут 
сразу приспособиться к новой информации. Этот стиль мо-
жет быть эффективным в кризисных ситуациях, но при этом 
в долгосрочной перспективе он может повлечь снижение 
морального духа работников, инновационного потенциала и 
приспосабливаемости [52].
И последний не менее важный стиль – партисипативное, или 
демократическое руководство – отличается активным уча-
стием работников в процессе принятия решений. Партиси-
пативные лидеры поощряют открытое общение, совместную 
работу и разделенную ответственность, они ценят и учитыва-
ют вклад и идеи членов команды. Такие лидеры взращивают 
чувство собственности, сопричастности и приверженности 
компании у работников, что может привести к повышению 
удовлетворенности работой и вовлеченности в рабочий про-
цесс [53]. Работники, к которым прислушиваются и которых 
ценят, более склонны к высокой мотивации, продуктивной 
работе и приверженности организации, давая возможность 
партисипативным лидерам оценивать более широкий спектр 
перспектив, идей и знаний, что позволяет принимать более 
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продуманные и более эффективные решения [54]. Обстанов-
ка, в которой поощряются креативный подход и инноваци-
онность, способствует возникновению открытого общения, 
доверия, а также чувства психологической безопасности, 
оказывая существенное и положительное влияние на резуль-
таты работы сотрудника [54–56]. 
Стили руководства различаются воздействием на эффектив-
ность CEO и деятельности организации. Понимание данных 
стилей руководства и их влияния может помочь организаци-
ям нанимать и воспитывать наиболее подходящих CEO для 
своих конкретных условий. Кроме того, такое понимание 
может позволить CEO приспособить к меняющимся требо-
ваниям организации свой подход к руководству, обеспечивая 
постоянный рост и успешность.

Когнитивные способности
Большие когнитивные способности позволяют CEO еже-
дневно решать многочисленные сложные интеллектуальные 
задачи. В целом когнитивные способности являются доволь-
но общей концепцией, которую изучают ученые-психологи. 
В частности, данная концепция зарекомендовала себя как 
вполне актуальная для понимания эффективности выполне-
ния задач [57–58].
Одним из видов когнитивных способностей является уме-
ние решать проблемы. Умение эффективно решать пробле-
мы улучшает процессы принятия решений, поскольку оно 
позволяет человеку планомерно анализировать ситуации, 
оценивать альтернативные варианты и выбирать наибо-
лее подходящий порядок действий [59–60]. Умение решать 
проблемы также тесно связано с креативностью и иннова-
ционной деятельностью. Кроме того, многие исследователи 
выделяют креативность как один из критериев когнитив-
ных способностей [61]. Распространяя культуру, которая 
стимулирует работников выявлять и решать проблемы при 
помощи новаторских подходов, организации могут усилить 
свой инновационный потенциал [62–63], что может повлечь 
разработку новых продуктов, услуг или технологических 
процессов, которые могут дать конкурентное преимущество. 
CEO, поощряющих креативность в своей организации, мо-
гут побудить работников думать по-другому либо изучать 
новые подходы, потенциально приводящие к прорывам в 
работе с продуктом, услугами и технологическими процесса-
ми. Исследования выявили, что креативность положительно 
связана с эффективностью работы и приспосабливаемостью 
сотрудника [65–66]. Важно то, что умение решать проблемы 
также способствует укреплению устойчивости организации. 
Развивая способности адаптироваться к меняющимся обсто-
ятельствам и решать новые проблемы, организации могут 
усилить устойчивость к дестабилизации рынка [67].
Стратегическое мышление – это еще одна когнитивная спо-
собность. Она относится к способности CEO анализировать 
сложные ситуации, выявлять закономерности и тенденции, а 
также составлять долгосрочные планы, чтобы достичь целей 
организации [68–69]. CEO с сильными навыками стратеги-
ческого мышления могут предвидеть сложности в будущем, 
использовать возможности и привести организацию к успеху 
[70–71]. Успешное стратегическое мышление тесно связано 
со способностью к принятию решений, включая способность 
собирать и анализировать информацию, оценивать вариан-
ты и выбирать наиболее подходящий образ действий [72]. 
Конечно, стратегическое мышление сходно со способностью 
к принятию решений, но нюанс заключается в том, что CEO 
может принять на себя ответственность за свои решения и 
готов к его последствиям. Для CEO критически важно при-
нимать эффективные решения, поскольку они могут иметь 

существенные последствия для эффективности работы ком-
пании и ее репутации [72–74].
Другим важным элементом когнитивных способностей яв-
ляется когнитивная сложность. Ее определением может 
служить способность человека усваивать и толковать ин-
формацию с многочисленных точек зрения, находить зако-
номерности и понимать нюансы и тонкости ситуации [75]. 
CEO, обладающие высокой когнитивной сложностью, могут 
оценить нюансы и взаимозависимость различных аспек-
тов своей организации, что позволяет им приспособиться 
к сложным проблемам и решать их [76]. Недавние исследо-
вания показали, что данный феномен необходимо изучить с 
особой тщательностью, поскольку его воздействие на эффек-
тивность компании может быть неоднозначным. Например, 
на динамично развивающемся и нестабильном рынке когни-
тивная сложность CEO может стать неблагоприятным фак-
тором для эффективности компании [77].

Эмоциональный интеллект
Среди положительных характеристик руководителя кон-
цепция эмоционального интеллекта, предложенная Д. Гоул-
маном, занимает особое место [15]. Бесспорно, эта теория 
приобрела огромную популярность в ненаучной сфере, что 
часто случается с революционными идеями. Д. Канеман и 
Р. Талер поняли, что решения в экономике принимаются не 
идеальными субъектами, которых можно описать матема-
тическими формулами, а живыми людьми со своими ирра-
циональными недостатками и преимуществами. Это же от-
носится к процессу оптимизации деятельности компании. 
Существуют сотни различных теорий и практик, связанных с 
разными аспектами эффективности деятельности компании 
от оптимизации структуры капитала до сложных произво-
дных финансовых инструментов. Концепция человеческого 
капитала набирает популярность, и многие управленческие 
теории отвечают на вопрос, как надлежащим образом изме-
рить и оптимизировать его. Основная идея заключается в 
том, что сотрудников следует воспринимать не как людей с 
определенными навыками и компетенциями, но также и как 
людей с эмоциями и жизненным опытом. Отсюда возникает 
концепция эмоционального интеллекта.
Эмоциональный интеллект (ЭИ) – это набор навыков, позво-
ляющих человеку распознавать, понимать и управлять сво-
ими эмоциями и эмоциями других людей [15]. В отношении 
CEO ЭИ включает самосознание, саморегуляцию, мотива-
цию, эмпатию и социальные навыки.
Самосознание – это способность распознавать и понимать 
собственные эмоции, преимущества, недостатки, а также 
личностные ценности [15]. CEO с высоким самосознани-
ем могут принимать более качественные решения, понимая 
свою предвзятость и пределы возможностей и, при необхо-
димости, обращаясь за помощью извне [78–79].
Саморегуляция, также известная как эмоциональный само-
контроль – это способность человека эффективно управлять 
своими эмоциями, импульсами и стрессовым состоянием 
[15]. Саморегуляция позволяет руководителям оставаться 
хладнокровными в стрессовых ситуациях, принимать раци-
ональные решения и приспосабливаться в случае неудачных 
действий [80–81].
В контексте эмоционального интеллекта ключевую роль 
играет мотивация, которая означает внутреннее стремление 
достигать целей, стремиться к личностному росту и сохра-
нять положительный настрой [15]. Мотивированные CEO 
могут вдохновить и зарядить энергией свои команды, ста-
вить амбициозные цели и проявлять настойчивость в случае 
возникновения проблем [82–83].
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Эмпатия – это способность понимать и разделять чувства 
других людей, создавая доверительные отношения с взаим-
ной поддержкой [15]. CEO с развитой эмпатией лучше пони-
мают нужды и перспективы своих сотрудников, стейкхолде-
ров и клиентов, что позволяет более эффективно принимать 
решения и разрешать конфликты [84]. Также для людей с раз-
витым эмоциональным интеллектом характерны хорошие 
коммуникативные навыки, включая способность эффектив-
но взаимодействоваь с другими людьми и разрешать слож-
ные социальные ситуации [15]. CEO с развитыми коммуни-
кативными навыками умеют убеждать и эффективно вести 
совместную работу, что создает положительную рабочую 
атмосферу и гарантирует успешность в переговорах [85–86].

Трансформационное лидерство
Четыре измерения трансформационного 
лидерства
Наш анализ основных положительных характеристик CEO 
показал, что в различных стилях руководства часто фигу-
рируют одни и те же положительные характеристики и ка-
чества. Однако все они говорят о том, что выдающийся CEO 
является не просто успешным управленцем с развитыми 
профессиональными навыками, он также является настоя-
щим лидером. Существуют примеры, когда студент-отлич-
ник с обширными знаниями быстро поднимался по карьер-
ной лестнице, а затем не мог преодолеть очередной этап. И 
наоборот, непримечательный человек может стать главой 
крупной корпорации и успешно работать, преодолевая кри-
зисы [87]. Отсюда понятно, что настоящий лидер должен об-
ладать определенными качествами. А среди всех концепций 
лидерства самой популярной системой понятий или воззре-
ний является трансформационное лидерство, объединяющее 
большинство положительных характеристик из других сти-
лей руководства.
Трансформационное лидерство вдохновляет и заряжает по-
следователей на действия, в результате которых они стре-
мятся превзойти свой природный потенциал роста [6; 35]. 
Описывая концепцию трансформационного лидерства, Б. 
Басс выделил четыре основных компонента: идеализирован-
ное влияние, вдохновляющая мотивация, интеллектуальная 
стимуляция и индивидуальный подход. Мы подробно рас-
смотрим данные компоненты ниже.
Идеализированное влияние (харизма) – это основное изме-
рение трансформационного лидерства. В целом концепция 
харизмы довольно абстрактна, и все еще не получен ответ на 
вопрос, является это качество врожденным или приобретен-
ным [88]. В действительности ответ зависит от определения 
этого качества, и в данном разделе мы будем следовать под-
ходу Б. Басса. Он утверждает, что харизма – это способность 
лидера выступать в роли примера для подражания для своих 
последователей [35]. Такая личность вызывает чувство дове-
рия, уважения и восхищения у своих подчиненных [6].
Трансформационные лидеры, имеющие идеализированное 
влияние, демонстрируют непоколебимую приверженность 
основополагающим ценностям и этическим принципам, что 
содействует поддержанию высоких моральных стандартов и 
настоящего лидерства [89]. Они также отличаются неизмен-
ной приверженностью целям и задачам своей организации, 
что усиливает их способность вызывать доверие и укреплять 
авторитет [90].
Идеализированное влияние также характеризуется способ-
ностью лидера внушать чувство причастности и лояльности 
своим последователям, взращивая коллективное сознание, 

которое выходит за рамки личных интересов [91–92]. Такая 
общность людей не только способствует сплоченности ко-
манды, но и вызывает повышенное ощущение цели и смысла 
[93–94].
Кроме того, харизматичные лидеры, обладающие идеали-
зированным влиянием, отличаются умением доносить до 
людей свое видение и ценности, находя отклик у своих по-
следователей, заражая их энтузиазмом и порождая мотива-
цию [95]. Благодаря этому работники отождествляют себя с 
лидером еще больше, что приводит к еще большей привер-
женности делу и стремлению прикладывать дополнительные 
усилия для достижения целей организации [96]. Олицетво-
ряя и транслируя свои ценности и видение, харизматичные 
лидеры вдохновляют подчиненных всецело посвятить себя 
общей миссии, что в конечном итоге дает исключительный 
результат и приводит к успеху.
Другим измерением трансформационного лидерства явля-
ется вдохновляющая мотивация, которая означает способ-
ность лидера вдохновлять и мотивировать последователей, 
озвучив убедительное видение и возлагая большие надежды 
на команду [35].
Вдохновляющие лидеры создают четкое и привлекательное 
видение будущего, которое служит маяком стратегической 
направленности их организации [97–99]. Данное видение со-
впадает с ценностями и стремлениями сотрудников, находя у 
них отклик и порождая понимание цели [90].
Вместе с тем, сильная вдохновляющая мотивация отлично 
помогает ставить амбициозные и достижимые цели, которые 
бросают вызов способностям подчиненных и расширяют 
их [100]. Постоянно повышая планку и создавая ощущение 
острой потребности, такие лидеры вдохновляют сотрудни-
ков на постоянное стремление к совершенствованию и высо-
ким достижениям [99].
Более того, лидеры, добившиеся серьезных успехов во вдох-
новляющей мотивации, прекрасно умеют оценивать по до-
стоинству успех команды, отмечать личный вклад работника 
и создавать культуру, при которой принято выражать при-
знание и благодарность [101]. Данное положительное под-
крепление не только повышает эффективность работы их 
последователей, но также создает сильное чувство сплочен-
ности в организации [35].
Другим важнейшим измерением трансформационного ли-
дерства является интеллектуальная стимуляция, которая 
придает особое значение способности лидера поощрять сре-
ди сотрудников креативность, критическое мышление и ин-
новационный подход [35]. Лидеры этого типа культивируют 
культуру постоянного обучения и развития в своей органи-
зации [90], создавая атмосферу, где подчиненные чувствуют 
себя вправе ставить под сомнение предположения, изучать 
новые идеи и искать альтернативное решение проблем [102].
Кроме того, сотрудников поощряют заниматься рефлектив-
ной практикой, обмениваться идеями и учиться на опыте, 
что отвечает концепции самообучающейся организации 
[103]. Данный подход не только расширяет знания и навыки 
сотрудников, но также усиливает их приспосабливаемость и 
устойчивость к воздействию изменений [99]. В отличие от 
автократического руководства и операционного лидерства, 
трансформационное лидерство признает, что существующее 
положение дел не всегда эффективно; таким образом, оно от-
крыто для принятия новых установок и методологий, а также 
экспериментов с ними [35]. Такой образ мышления поощряет 
инновации и увеличивает эффективность работы организа-
ции, особенно в динамичной и конкурентной среде [104]. Са-
мое важное, что поощряются полезные дискуссии, а это дает 
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возможность сотрудничать и вести совместную креативную 
деятельность, а также позволяет последователям осмысленно 
делать вклад в продвижение своей организации в ее страте-
гическом направлении [105].
Лидеры, которые занимаются интеллектуальной стимуля-
цией, подчеркивают важность понимания, что на ошибках 
учатся, и восприятия неудач как возможности для роста и 
совершенствования [106]. Поддерживая психологически 
комфортную обстановку, где последователи не боятся риско-
вать и открыто обсуждают проблемы, трансформационные 
лидеры дают возможность своим командам учиться на ошиб-
ках и продолжать развитие [107].
Последним ключевыми измерением трансформационного 
лидерства является способность лидера обращать внимание 
на индивидуальные потребности, сильные стороны и стрем-
ления каждого сотрудника, которые требуют индивидуаль-
ного подхода [35].
Поддерживая личностный и профессиональный рост, при-
знавая и оценивая личный вклад и потенциал подчиненных, 
а также выражая искреннюю заинтересованность в понима-
нии их особых талантов, мотивации и опасений, лидер за-
воевывает настоящее уважение [90; 108]. Индивидуальный 
подход также подразумевает личный инструктаж, настав-
ничество и обратную связь для последователей, что помога-
ет им определить и преодолеть трудности, а также развить 
свои профессиональные качества [99; 109]. Данный подход не 
только увеличивает вовлеченность сотрудника и его удовлет-
воренность работой, но и создает чувство «собственности» и 
ответственности за результаты работы [35; 110].
Кроме того, трансформационные лидеры с исключительно ин-
дивидуальным подходом создают возможности для последова-
телей, позволяющие им добиваться своих целей и стремлений 
[90]. Они активно поощряют и поддерживают своих подчи-
ненных в стремлении к продвижению по службе, расширению 
навыков и достижению карьерных задач, создавая культуру 
постоянного обучения и роста в организации [35], что также 
отвечает концепции самообучающейся организации.
Трансформационное лидерство часто рассматривают как 
квинтэссенцию положительных характеристик CEO, потому 
что оно уделяет особое внимание стратегическому мышле-
нию, вдохновению и способности стимулировать положи-
тельные изменения в организации. Стиль руководства при-
обрел общее признание за его потенциальную возможность 
повышать эффективность организации, удовлетворенность 
работников и достигать общего успеха.

Трансформационное лидерство  
и эффективность деятельности компании
В предыдущем подразделе мы подробно обсудили, каким 
образом трансформационное лидерство может повысить эф-
фективность компании. Далее мы рассмотрим эмпирические 
исследования, которые подтверждают положительный эф-
фект такого лидерства. Большинство из них показывают, что 
трансформационное лидерство оказывает положительное 
влияние на различные аспекты эффективности деятельности 
организации, такие как финансовые результаты, вовлечен-
ность сотрудников, удовлетворенность работой, инновации 
и общая производительность [27; 35; 41; 111–112], что также 
соответствует результатам метаанализа [36].
Д. Вальдман, Дж. Рамирес, Р. Хаус с соавт. [113] изучали вза-
имосвязь между трансформационным лидерством и эффек-
тивностью работы организации на выборке из 27 транснаци-
ональных корпораций. Они установили, что компании под 
руководством трансформационных CEO показывают более 
высокие финансовые результаты по сравнению с фирмами с 

менее трансформационными лидерами. Эти компании так-
же демонстрируют повышенную стратегическую гибкость и 
приспосабливаемость, которые жизненно необходимы в со-
временной быстро меняющейся экономической среде.
Метаанализ, проведенный Т. Джаджем и Р. Пикколо [41], 
исследовал влияние трансформационного лидерства на 
различные результаты организации, включая удовлетво-
ренность сотрудников, мотивацию и производительность 
труда. Выводы авторов показали, что трансформационное 
лидерство имеет сильное положительное влияние на все эти 
результаты, демонстрируя потенциал для данных лидеров, на 
основе которого они могут вести организацию к успеху пу-
тем воздействия на сотрудников.
Л. Гамаслуогу и А. Ильсев [102] провели исследование вли-
яния трансформационного лидерства на инновации в орга-
низации. Их результаты показали, что трансформационное 
лидерство оказывает положительное воздействие как на 
инновационное поведение работников, так и на общую эф-
фективность внедрения инноваций в организациях. Авторы 
объяснили это воздействие тем, что поощрение креативного 
подхода и открытого общения создает инновационную ат-
мосферу.
Исследование Дж. Ванга с соавт. [36] сосредоточило свое 
внимание на связи между трансформационным лидерством 
и эффективностью команды. Оно показало, что команды 
под управлением трансформационных лидеров имеют более 
высокую эффективность, приверженность компании и удов-
летворенность по сравнению с командами под руководством 
нетрансформационных лидеров. Данные выводы говорят о 
том, что положительное влияние трансформационного ли-
дерства выходит за рамки отдельно взятого человека, оказы-
вая воздействие на динамику и эффективность команды.
Основной вывод заключается в том, что, выбирая такой 
стиль руководства, CEO могут существенно повысить успеш-
ность своей организации.

Дополнительные компоненты 
трансформационного лидерства
Основной трудностью в изучении лидерства является опре-
деление стиля руководства определенного человека. Теория 
трансформационного лидерства предлагает нам четыре ос-
новных измерения (идеализированное влияние, вдохновля-
ющая мотивация, интеллектуальная стимуляция и индиви-
дуальный подход), которые легко измерить и представить в 
количественном выражении при помощи первичной инфор-
мации, такой как анкеты, но это чрезвычайно трудно сделать 
при помощи вторичных данных. В связи с этим ряд иссле-
дователей используют другие показатели, которые, согласно 
эмпирическим исследованиям, можно интерпретировать как 
прокси трансформационного лидерства. Среди таких показа-
телей видение, способность учитывать имеющиеся достиже-
ния и эмоциональность CEO [114]. С помощью соответству-
ющих лингвистических инструментов можно объективно 
измерить данные показатели. Мы подробно обсудим методо-
логию сбора данных позже, уделяя в настоящем разделе осо-
бое внимание описанию данных характеристик в контексте 
теории трансформационного лидерства.
Видение – это ключевой аспект трансформационного ли-
дерства, особенно в рамках измерения идеализированного 
влияния. Видение лидера задает направление и обеспечивает 
четкое и убедительное представление о будущем, чтобы за-
мотивировать и вовлечь команду в работу [35]. Четкое ви-
дение помогает сотрудникам понять цели и стратегическую 
направленность организации [115–116]. Такое понимание 
позволяет им привести свои личные цели и усилия в соответ-
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ствие с задачами организации, что приводит к повышению 
мотивации и приверженности компании [97].
Кроме того, трансформационные лидеры используют свое 
видение, чтобы добиться понимания цели и энтузиазма, ко-
торые вдохновят команду на расширение своих горизонтов и 
достижение исключительных результатов [35]. Четкое виде-
ние стимулирует сотрудников мыслить творчески и обдумы-
вать новые идеи для достижения поставленных целей [31]. 
Такое инновационное мышление стимулирует постоянное 
совершенствование и рост, обеспечивая приспосабливае-
мость и устойчивость организации [99]. Кроме того, общее 
видение способствует возникновению чувства единства и 
сотрудничества у членов команды, поскольку они совмест-
но работают для достижения общих целей [103]. Эточувство 
единства укрепляет корпоративную культуру, способствует 
командной работе и повышает общую эффективность [117]. 
Все эти выводы подтверждают, что видение является неотъ-
емлемой характеристикой трансформационного лидерства, а 
CEO, им обладающих, также можно рассматривать как лиде-
ров данного типа. Таким образом, наша первая гипотеза вы-
глядит следующим образом:
H1: Видение CEO положительно влияет на эффективность 
работы компании.
Трансформационное лидерство часто ассоциируется с даль-
новидностью, где особое внимание уделяется убедительному 
видению и долгосрочным целям. Однако акцент на текущих 
достижениях не менее важен, поскольку позволяет лиде-
рам совместить свой дальновидный подход с практически-
ми требованиями текущей деятельности организации. Это 
один из самых сложных аспектов для CEO, который должен 
найти рациональный компромисс между настоящим и буду-
щим. В результате концентрация на текущих достижениях 
дает трансформационным лидерам возможность показать 
свою способность преобразовать свое видение организации 
в практически осуществимые действия. Подчеркивая важ-
ность текущих достижений, лидеры могут сделать акцент 
на ощутимом прогрессе в достижении стратегических целей 
организации [35]. Это позволяет сотрудникам лучше понять 
связь между своей повседневной работой и общим видением, 
повышая их личностную мотивацию [118].
При этом то, что трансформационные лидеры оценивают по 
достоинству текущие достижения, позволяет им создавать 
комфортную рабочую атмосферу и укреплять корпоратив-
ную культуру. Признание и вознаграждение сотрудников за 
их вклад поддерживает ценности и модели поведения, веду-
щие к успеху, что усиливает в организации чувство единства 
и общей цели [90].
Концентрация на текущих достижениях также помогает 
трансформационным лидерам поддерживать свой автори-
тет и эффективность. Демонстрируя способность управлять 
повседневной деятельностью организации и обеспечивать 
результаты, трансформационные лидеры могут заслужить 
доверие и уверенность в своем лидерстве среди сотрудников 
и стейкхолдеров. Такое доверие принципиально важно для 
лидеров, чтобы иметь возможность вдохновлять и мотиви-
ровать последователей на принятие изменений и стремление 
к более высокой эффективности [97]. Отсюда вытекает наша 
вторая гипотеза:
H2: Способность CEO учитывать текущие достижения по-
ложительно влияет на эффективность работы компании.
Последняя гипотеза связана с эмоциональными аспектами 
трансформационного лидерства. Как мы отмечали ранее, 
трансформационные лидеры часто обладают высоким эмо-
циональным интеллектом (ЭИ), что позволяет им эффектив-

но управлять собственными эмоциями и понимать эмоции 
других людей [15]. Высокий ЭИ позволяет лидерам строить 
прочные отношения со своими последователями, вызывая 
доверие и приверженность видению организации. Именно 
поэтому концепции трансформационного лидерства и ЭИ 
тесно связаны друг с другом [119–122].
Эмоции одного человека могут распространяться на всю 
группу. Другими словами, своими эмоциями можно зара- 
зить других людей [123]. Трансформационные лидеры могут 
использовать этот феномен, чтобы вдохновлять и мотиви-
ровать своих последователей. Выражая положительные эмо-
ции, такие как энтузиазм, оптимизм и увлеченность, лидеры 
могут создать эмоциональную атмосферу, которая побуждает 
сотрудников испытывать и проявлять похожие эмоции [124]. 
Такая заразительность эмоций может повысить вовлечен-
ность сотрудников, мотивацию и общую удовлетворенность 
работой [125]. Кроме того, трансформационные лидеры ока-
зывают своим последователям эмоциональную поддержку 
[50], что принципиально важно для создания комфортной 
рабочей атмосферы и способствования благополучию со-
трудников. Демонстрируя эмпатию, сострадание и понима-
ние, трансформационные лидеры могут помочь сотрудникам 
справиться со стрессом, снизить уровень выгорания и под-
держивать разумный баланс между работой и личной жиз-
нью [126]. Такая эмоциональная поддержка исключительно 
важна для долгосрочного успеха и устойчивости организа-
ции. Поскольку эмоции могут существенно влиять на про-
цессы принятия решений [127], трансформационные лидеры 
должны осознавать, какое влияние эмоции оказывают на 
их суждения и способность принимать решения. Понимая 
и контролируя собственные эмоции, лидеры могут прини-
мать более эффективные решения и избегать потенциаль-
но возможной предвзятости, вызванной эмоциональными 
реакциями [128]. Таким образом, положительные эмоции, 
исходящие от CEO, оказывают значительное влияние на про-
изводительность команды, что, в свою очередь, воздействует 
на эффективности работы компании. Это позволяет сформу-
лировать третью гипотезу:
H3: Положительная эмоциональность CEO имеет положи-
тельную связь с эффективностью компании.

Методология
Методы сбора данных о лидерстве
Существующие методы сбора данных о трансформационном 
лидерстве включают разнообразные подходы, охватываю-
щие как качественные, так и количественные методы. Наи-
более распространенным и широко используемым подходом 
являются анкеты, которые можно разделить на анкеты са-
моотчета и оценку старших коллег и подчиненных. Анкеты 
самоотчета обычно состоят из шкал Лайкерта, в которых 
респонденты соглашаются либо не соглашаются с различ-
ными утверждениями, связанными с поведением трансфор-
мационного лидера. Оценка старших коллег и подчиненных 
позволяет получить оценку трансформационного поведения 
лидера от его коллег, подчиненных или других сотрудников 
организации. Данный метод обеспечивает более объектив-
ный взгляд на поведение лидера и может помочь сгладить 
потенциальную необъективность, связанную с инструмента-
ми самоотчета.
Наиболее популярной и распространенной анкетой является 
многофакторный опросник лидерства (МОЛ), разработан-
ный Б.М. Бассом и Б.Дж. Аволио в 1995 г. [129]. МОЛ измеря-
ет различные аспекты стиля руководства, включая поведение 
в рамках трансформационного, операционного лидерства и 
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лидерства по принципу невмешательства. Опросник осно-
ван на модели лидерства полного диапазона Басса и Аволио, 
которая утверждает, что эффективное лидерство включает 
полный диапазон видов поведения, при этом трансформа-
ционное лидерство – это самый эффективный стиль руко-
водства. Данный инструмент имеет свои преимущества и 
недостатки. Наиболее важным преимуществом является то, 
что МОЛ получил широкое подтверждение в многочислен-
ных исследованиях, засвидетельствовавших его надежность 
и конструктивную достоверность в различных контекстах и 
культурах [130–131]. Такое серьезное подтверждение превра-
щает МОЛ в надежный инструмент оценки трансформаци-
онного лидерства. МОЛ применим в различных ситуациях в 
организации и различных отраслях, что позволяет изучать 
трансформационное лидерство в разных контекстах [39; 
132]). Кроме того, его могут заполнять и сами руководители 
(самооценка), и их подчиненные, старшие коллеги либо иные 
стейкхолдеры (оценка с помощью оценивающего специали-
ста), что позволяет получить разностороннее представление 
о лидерском поведении и снизить потенциальную необъек-
тивность, связанную с самоотчетом [133].
К недостаткам МОЛ можно отнести потенциальную предвзя-
тость социальных предпочтений. Как и у многих других 
опросников самоотчета, у МОЛ может присутствовать эта 
проблема, поскольку респонденты могут преувеличивать 
свое поведение трансформационного лидера, чтобы предста-
вить себя в более выгодном свете [134]. Хотя МОЛ обеспечи-
вает всестороннюю оценку стилей руководства, он может не 
отражать все аспекты трансформационного лидерства или 
учитывать факторы, зависящие от контекста, которые могут 
влиять на эффективность лидерства [135]. Кроме того, МОЛ 
измеряет лидерское поведение в определенный момент вре-
мени, что потенциально не позволяет учесть динамическую 
природу лидерства или изменений в поведении с течением 
времени [136].
В целом МОЛ получил широкое признание как ценный ин-
струмент оценки трансформационного лидерства, хотя ис-
следователи должны понимать, что у него есть свои недо-
статки, и рассмотреть возможность дополнения опросника 
другими методологиями, чтобы получить более полное пред-
ставление о лидерском поведении и его влиянии на эффек-
тивность работы компании.
Другие подходы к оценке лидерских качеств CEO включают 
наблюдение за поведением, опрос с целью изучения поведе-
ния и контент-анализ письменного и устного общения. Ко-
нечно, методы, которые работают с первичными данными, 
высоконадежны и эффективны. Существует большое коли-
чество статистических методов их проверки, в частности 
альфа Кронбаха [137–138]. Однако сложнее всего собрать 
такие данные. Этот процесс отнимает много времени и ре-
сурсов. Кроме того, изучая крупные компании практически 
невозможно встретиться с CEO. В связи с этим на первый 
план выступают методы, позволяющие обрабатывать вто-
ричные данные. Особо распространены различные варианты 
анализа текста, включая контент-анализ; подходы, основан-
ные на словарях; машинное обучение и обработку текстов на 
родном языке (NLP), компьютерный анализ текста (CATA) и 
лингвистическое исследование и подсчет слов (LIWC).
Контент-анализ – это метод качественного исследования, 
который подразумевает систематическое кодирование и 
толкование текстовой информации для выявления тем, за-
кономерностей и значений, имеющих отношение к опреде-
ленному вопросу исследования [139]. Подходы, основанные 
на словарях, предполагают создание списков слов с предо-
пределенным значением или словарей, которые представля-

ют конкретные концепции лидерства или поведения. Затем 
эти словари можно использовать для анализа текстов, что-
бы определить наличие и частоту повторения показателей 
трансформационного лидерства [140]. Методы машинного 
обучения и NLP можно использовать для анализа больших 
объемов текстовой информации и выявления закономерно-
стей или характеристик, указывающих на трансформацион-
ное лидерство. Алгоритмы контролируемого или неконтро-
лируемого обучения, такие как тематическое моделирование, 
анализ тональности текста или классификация, можно при-
менять для обработки и анализа сообщений CEO [141]. CATA 
предполагает использование компьютерных программ для 
автоматизации процесса кодирования и анализа тексто-
вой информации. Такие программы, как NVivo, Atlas.ti или 
MAXQDA, можно использовать для систематического выяв-
ления, кодирования и анализа текстовой информации, свя-
занной с лидерством [142].
Однако все эти методы трудно проверить. Они также тре-
буют разработки необходимых словарей и значимых слов. 
Более того, лингвистический контекст и признаки играют 
огромную роль, поэтому составление словаря на родном 
языке создает дополнительные трудности. Например, боль-
шинство литературы по трансформационному лидерству 
написано на английском языке. За основу часто берутся ра-
боты Б.М. Басса и МОЛ. Исследователь может выбрать слова, 
характеризующие определенные лидерские качества, но про-
цесс выбора таких слов [37] и создания словарей сопряжен с 
необъективностью. Например, при создании такого словаря 
на русском языке возникает искажение перевода [143], что 
требует дальнейшей проверки.
По всем этим причинам наиболее эффективными и пригод-
ными для применения инструментами являются лингвисти-
ческое исследование и подсчет слов (LIWC). LIWC основано 
на идее, что используемый людьми язык отражает их глу-
бинные психологические процессы, включая мысли, эмоции 
и социальные отношения. Трансформационное лидерство 
тесно связано с этими психологическими конструктами, по-
скольку оно включает вдохновение и мотивацию последова-
телей, стимулирование их интеллектуального роста, а также 
содействие в построении крепких межличностных связей. 
Анализируя лингвистические закономерности в общении 
CEO, LIWC может предоставить ценные выводы о его каче-
ствах как трансформационного лидера.
LIWC предлагает широкий спектр лингвистических ка-
тегорий, которые можно проанализировать, включая аф-
фективные, когнитивные и социальные процессы, а также 
лингвистические измерения, такие как использование ме-
стоимений, время глагола и сложность слов [144]. Данный 
всесторонний подход позволяет исследователям выявлять 
различные аспекты трансформационного лидерства, такие 
как вдохновляющая мотивация, идеализированное влияние, 
индивидуальный подход и интеллектуальная стимуляция 
[145]. Более того, благодаря этому инструменту они могут 
использовать различные наборы характеристик для разра-
ботки своих метрик с целью расчета балла трансформаци-
онного лидерства [114]. Метод LIWC также предоставляет 
количественное, объективное измерение использования 
языка, благодаря чему он менее подвержен предвзятости ис-
следователя, чем другие методы, например контент-анализ. 
Преобразуя качественную текстовую информацию в число-
вые значения, LIWC позволяет исследователям применять 
надежный статистический анализ и делать более достовер-
ные выводы. В качестве машинного инструмента анализа 
текста LIWC обеспечивает высокую последовательность и 
надежность при кодировании лингвистических характе-
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ристик и их распределении по категориям. Такая последо-
вательность снижает вероятность человеческой ошибки и 
субъективности и облегчает сравнение результатов по раз-
личным исследованиям и в разных исследовательских кон-
текстах [146]. LIWC широко использовали и подтвердили 
в различных областях исследований, включая социальную 
психологию, организационное поведение и политологию 
[147]. Благодаря широкому применению и продемонстриро-
ванной подтвержденности LIWC повышается обобщаемость 
результатов, полученных на основе данного анализа. Таким 
образом, он является надлежащим инструментом для изуче-
ния трансформационного лидерства в различных условиях 
и популяциях [148].

Источники вторичных данных
Прежде чем перейти к количественному измерению транс-
формационного лидерства топ-менеджеров на основе ана-
лиза текста, мы должны определить наиболее подходящий 
и стабильный источник информации. Многие исследования 
анализируют интервью с CEO или информацию в СМИ. 
Однако несмотря на то, что интервью и новости могут пре-
доставить ценные сведения о стиле руководства CEO и эф-
фективности компании, по нескольким причинам они не яв-
ляются наилучшим источником информации.
Обычно интервью и новости появляются бессистемно, а не 
через регулярные промежутки времени. Такая нестабиль-
ность по времени может затруднить проведение продоль-
ного анализа или сравнение заявлений CEO в течение дол-
гого промежутка времени. Темы, обсуждаемые в интервью 
и новостях, также могут сильно различаться, что затрудняет 
корректное сравнение между различными источниками. При 
исследовании интервью чрезвычайно важно понимать кон-
текст [149]: например, важной характеристикой трансформа-
ционного лидерства является создание общих ценностей, ко-
торые разделяют лидер и его подчиненные. Термин «общие» 
имеет в данном случае особое значение. Чтобы его понять, 
исследователь может проверить, как часто CEO использует 
местоимение «мы», рассуждая о будущих целях. Кроме того, 
для выявления потенциального нарциссизма всегда стоит 
обратить внимание, как часто CEO использует местоимение 
«я». Здесь ключевую роль играет контекст: если интервьюер 
задает личные вопросы о семье, личных интересах или хоб-
би, респондент, скорее всего, будет чаще использовать место-
имение «я», не используя «мы» во множественном числе, что 
уже будет искажать оценку.
Интервью и новости могут заключать и другие виды не-
объективности, например, личное мнение интервьюера 
или журналиста, редакционную политику или влияние 
внешних факторов, таких как действия отдела по связям с 
общественностью и погоня СМИ за сенсацией [150]. Такая 
необъективность может потенциально исказить информа-
цию, превращая ее в менее надежную для целей исследова-
ния. Учитывая данные опасения, для изучения трансфор-
мационного лидерства и эффективности работы компании 
предпочтительнее опираться на менее противоречивые и 
более объективные источники информации. Одним из та-
ких источников являются письма CEO акционерам в годо-
вых отчетах.
В первую очередь, письма CEO подлинны. Как правило, 
CEO пишут письма сами либо они составляются под их 
непосредственным руководством. Они по-настоящему 
отражают мысли, взгляды и намерения лидера. Такое не-
посредственное проникновение в образ мыслей CEO дает 
уникальное отображение его стиля руководства и приори-
тетов. Годовые отчеты публикуются регулярно, как прави-

ло, один раз в год. Такое постоянство по времени и формату 
позволяет исследователям проводить сравнение между не-
сколькими годами, секторами и компаниями, обеспечивая 
надежный и стандартизированный источник информации 
для продольного анализа. Письма CEO в годовых отчетах 
являются публичными документами, а значит, легко до-
ступны для исследователей и других стейкхолдеров. Эта 
прозрачность обеспечивает такую степень подотчетности 
и открытости, которая повышает достоверность инфор-
мации, содержащейся в письмах. Согласно законодатель-
ству, публичные компании должны раскрывать точную и 
полную информацию в своих годовых отчетах, включая 
письмо CEO. Данное требование повышает достоверность 
информации, представляемой в этих документах, и снижает 
вероятность намеренного введения в заблуждение или ма-
нипулирования. Письма CEO в годовых отчетах являются 
для компаний важным инструментом общения с различ-
ными стейкхолдерами, включая акционеров, работников и 
клиентов. По этой причине в данных письмах часто дается 
исчерпывающий обзор эффективности работы компании, 
ее стратегии и видения, что делает их ценным источником 
информации для анализа текста [151–152]. Язык, тон и со-
держание письма CEO могут дать глубинное понимание его 
способностей к трансформационному лидерству. Данные 
элементы можно использовать для расчета балла лидерства 
для каждого CEO, который затем можно соотнести с эффек-
тивностью работы компании, чтобы установить потенци-
альную взаимосвязь между стилем руководства и результа-
тами деятельности организации.

Описание данных
Рисунок 1. Состав секторов (Глобальный стандарт класси-
фикации отраслей)
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Учитывая указанные преимущества писем CEO акционерам 
в годовых отчетах, мы выбрали их в качестве корпуса для 
контент-анализа. Мы взяли выборку из 35 российских ком-
паний. Основным критерием включения компании в набор 
данных была публикация годового отчета на английском 
языке и наличие в нем письма CEO акционерам. Помимо 
этого, на данном письме должна стоять подпись CEO для 
проверки. Другим важным критерием был объем письма, 
который не должен быть меньше 100 слов, чтобы избежать 
неточности в расчетах.
Отобранные компании были из различных секторов Гло-
бального стандарта классификации отраслей (GICS): про-
мышленность, сырье, потребительские товары, энергетика, 
здравоохранение, услуги связи и коммунальные услуги (Ри-
сунок 1). Такое разнообразие было выбрано, чтобы избежать 
необъективности, связанной с сектором экономики. Список 
компаний представлен в Приложении 1.
Все CEO отобранных компаний были мужчинами. Самому 
молодому было 38 лет, а самому старшему – 72 года. 43% CEO 
были моложе 50 лет, 31% – от 51 до 60 лет и 26% – старше 60 
лет.

Описание переменных 

Лингвистические переменные
Для получения лингвистических переменных письма CEO 
поместили в текстовые файлы, совместимые с форма-
том LIWC-2022. Средний объем писем составил 1286 слов  
(SD = 115.8). Самое короткое письмо состояло из 499 слов, 
а самое длинное – из 3874 слов. Все письма были признаны 
надежными для дальнейшего анализа. 
Чтобы построить лингвистические переменные мы исполь-
зовали методику Дж. Шойерляйна [114].
ВИДЕНИЕ: измеряет качества, связанные с дальновидностью 
CEO, выраженные в виде суммы четырех категорий LIWC-22:
Видение = Положительные эмоции + Первое лицо мн. числа 
(МЫ) + Достижения + Вознаграждение.
1) Положительный тон измеряется при помощи категории 

LIWC-22 «положительные эмоции» (PosEmo) (такие сло-
ва, как любовь, хороший, милый (love, nice, sweet) и т.д.).

2) Коллективные (групповые) цели измеряются при помо-
щи категории LIWC-22 «первое лицо множественного 
числа» (такие слова, как мы, нас, наш (we, us, our) и т.д.).

3) Достижения измеряются при помощи категории LIWC-
22 «достижения» (такие слова, как победить, успех, луч-
ше (win, success, better) и т.д.).

4) Вознаграждения измеряются при помощи категории 
LIWC-22 «вознаграждение» (такие слова, как брать, на-
града, выгода (take, prize, benefit) и т.д.).

ТЕКУЩИЕ ДОСТИЖЕНИЯ (PA): измеряет внимание CEO к 
текущим достижениям, выраженным как сумма двух катего-
рий LIWC-22: 
Текущие достижения (РА) = Наличие внимания + Достиже-
ния.
1) Наличие внимания измеряется при помощи категории 

the LIWC2015 «наличие внимания» (такие слова, как се-
годня, есть, сейчас (today, is, now), и т.д.).

2) Достижения измеряются при помощи категории 
LIWC2015 «достижения» (такие слова, как победить, 
успех, лучше (win, success, better) и т.д.).

СООТВЕТСТВУЮЩАЯ ЭМОЦИОНАЛЬНОСТЬ (EMO_R): 
измеряется выражение положительных и отрицательных 
эмоций CEO при помощи двух категорий LIWC-22:

1) Положительные эмоции измеряются при помощи ка-
тегории LIWC2015 «положительные эмоции» (PosEmo) 
(такие слова, как любовь, хороший, милый (love, nice, 
sweet) и т.д.).

2) Отрицательные эмоции измеряются при помощи кате-
гории LIWC2015 «отрицательные эмоции» (NegEmo) 
(такие слова, как боль, страшный, мерзкий (hurt, ugly, 
nasty) и т.д.).

3) Для более точной оценки эмоций мы использовали шка-
лу эмоциональности Дж. Пеннебейкера с соавт. [143]: 

( ) ( )
  _   . 

  
PosEmoEmotionality relative EMO R

PosEmo NegEmo
=

+

Финансовые результаты
В своем анализе мы использовали три показателя эффектив-
ности работы компании.
Первый показатель – рентабельность активов (ROA), кото-
рый является всеобъемлющим показателем эффективности 
компании, поскольку учитывает и доходы, и активы, давая 
полное представление о способности компании генериро-
вать прибыль от своих активов [153]. ROA также дает по-
нимание эффективности управления компанией: высокий 
показатель ROA свидетельствует о правильном принятии 
решений в области инвестиций, распределения ресурсов и 
ведения деятельности [154].

   
 

Net incomeROA
Total assets

= .

Второй показатель – рентабельность по чистой прибыли 
(NPM). Показатели рентабельности широко используют для 
измерения эффективности работы компании, поскольку они 
учитывают прибыль самой компании [37; 153]. 

   .
 

Net incomeNPM
Total revenue

=

Третий показатель – рентабельность инвестированного капи-
тала (ROIC). Несмотря на то, что данный показатель редко ис-
пользуют в исследованиях трансформационного лидерства, 
его часто применяют для изучения личностных характери-
стик CEO и эффективности работы компании [155–156]. Пре-
имущество ROIC заключается в том, что он может оценить 
способность компании эффективно распределять капитал

  .
 

NOPATROIC
Invetsed capital

=

Контрольные переменные

Контрольные переменные CEO
Возраст CEO (CEO_AGE) является ключевой контрольной 
переменной в изучении топ-менеджеров. Учитывая возраст, 
исследователи могут объяснить потенциальное влияние 
опыта на стратегические решения и практику управления 
CEO [1], рискованное поведение, временной горизонт и стра-
тегический акцент [157].
Вторая контрольная переменная – срок пребывания CEO 
в должности (CEO_TENURE). Чем дольше CEO занимают 
свою должность, тем глубже они знакомы с ведением де-
ятельности и культурой компании, а также с динамикой 
развития отрасли. CEO с различными сроками пребывания 
в должности также могут иметь абсолютно разный объем 
власти и влияние на своих подчиненных [158]. Что еще более 
важно, продолжительность пребывания CEO в должности 
может влиять на планирование преемственности и разви-
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тие лидерства в организации [159]. У CEO с более длинным 
сроком пребывания в должности обычно больше времени на 
подбор и наставничество преемников, в то время как CEO 
с более коротким сроком пребывания в должности могут 
столкнуться с трудностями при поиске и воспитании буду-
щих лидеров [160].

Контрольные переменные компании
Поскольку компании в нашей выборке существенно отлича-
ются друг от друга по размеру, для контроля эффекта размера 
компаний был взят натуральный логарифм общих активов 
(LN_TA). 

Рисунок 2. Гистограммы зависимых переменных
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Источник: расчеты автора.

Корреляционный анализ
Рисунок 3. Матрица корреляции
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Источник: расчеты автора.

Наш корреляционный анализ показывает, что VISION и 
EMO_R имеют сильную положительную корреляцию, рав-
ную 0.76. Это свидетельствует о тесной связитрансформаци-
онного лидерства (измеряемого видением) с эмоциональным 
интеллектом, что вытекает из используемой методологии. 
Однако, поскольку эти характеристики имеют высокий уро-
вень корреляции, эмпирическую модель необходимо тща-
тельно проверить на мультиколлинеарность.
Существует умеренная положительная корреляция (0.41) меж-
ду ROIC и текущими достижениями (PA). Это говорит о том, 
что данные переменные имеют умеренную связь между собой, 
хотя эта связь не такая сильная, как в предыдущем случае.
CEO_AGE имеет отрицательную корреляцию с большин-
ством других переменных, указывая на то, что с увеличением 
возраста CEO данные переменные имеют тенденцию умень-
шаться. Самая сильная отрицательная корреляция наблюда-
ется с VISION (–0.31), свидетельствуя о том, что существу-
ет более низкая вероятность того, что среди характеристик 

трансформационного лидерства более возрастных CEO ока-
жется четкое видение.
CEO_TENURE имеет положительную корреляцию с LN_TA 
(0.26) и чуть более сильную положительную корреляцию с 
CEO_AGE (0.40). Это говорит о том, что CEO с большим сро-
ком пребывания в должности, скорее всего, старше и руково-
дят более крупными компаниями.

Эмпирическое оценивание
Модель
Чтобы проверить гипотезы, мы провели иерархический ре-
грессионный анализ для каждой зависимой переменной. На 
первом этапе проверялись только линейные модели с коэф-
фициентами свободных членов. На втором этапе были до-
бавлены контрольные переменные
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И на последнем этапе проанализированы модели со всеми 
лингвистическими переменными:
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Чтобы выбрать наиболее подходящую модель, проведем 
дисперсионный анализ (Таблица 1). Результаты показыва-
ют, что добавление лингвистических переменных в нашу 
модель оказывает статистически значимое влияние на каж-
дый показатель.
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Таблица 1. Результаты дисперсионного анализа

ROA NPM ROIC

Pr(>F) Pr(>F) Pr(>F)

Модель 1

Модель 2 0.396837 0.34542 0.45310

Модель 3 0.008197 *** 0.01887 ** 0.05948*

*** – p < 0.01, **– 0.01< p < 0.05), *– 0.05 < p < 0.1. 

Источник: расчеты автора.

На следующем этапе мы исследовали отобранные модели.

Таблица 2. Результаты линейной регрессии

ROA NPM ROIC

Свободный член 0.018 0.042 –0.099

LN_TA –0.002 0.001 –0.004

CEO_AGE 0.001 –0.002 –0.001

CEO_TENURE 0.001 0.005 0.001

VISION 0.019*** 0.037*** 0.018

PA –0.01 –0.021 0.016

EMO_R –0.02 –0.049 –0.002

R-квадрат 0.3834 0.3517 0.2829

Скорректированный R-квадрат 0.2513 0.2127 0.1292

F-статистика 2.902 2.531 1.841

p-значение 0.02503** 0.04384** 0.1272

*** – p < 0.01, ** – 0.01 < p < 0.05, * – 0.05 < p < 0.1.

Источник: расчеты автора.

Проанализированные модели показывают, что видение 
CEO является значимой переменной, которая влияет на фи-
нансовую эффективность, выраженную в ROA и NPV. Од-
нако прежде чем перейти к дальнейшему анализу и интер-
претации результатов, необходимо проверить робастность 
моделей (Таблица 2).

Проверка робастности
Модели были проверены на возможную мультиколлинеар-
ность, поскольку некоторые из регрессоров имеют высокую 
степень корреляции. Для этого рассчитаны коэффициенты 
инфляции дисперсии (VIF) (Таблица 3).
Анализ показал, что мультиколлинеарность в моделях отсут-
ствует, поскольку все коэффициенты VIF меньше 10. 
Чтобы исследовать потенциальную гетероскедастичность, 
которая также может привести к смещению оценки, проведе-
ны тесты Бройша – Пэгана и Уайта.

Таблица 3. Расчет VIF

ROA/NPM/ROIC
VIF

LN_TA 1.27

CEO_AGE (ВОЗРАСТ СЕО) 1.47

CEO_TENURE (СРОК 
ПРЕБЫВАНИЯ В ДОЛЖНОСТИ) 1.38

VISION (ВИДЕНИЕ) 3.03

PA 1.62

EMO_R 2.90

Источник: расчеты автора.
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Таблица 4. Тесты на гетероскедастичность

ROA NPM ROIC
Статистика p-значение Статистика p-значение Статистика p-значение

Тест Бройша – Пэгана 5.86 0.43 13.19 0.04 1.50 0.95
Тест Уайта 11.6 0.478 18.2 0.11 3.32 0.99

Источник: расчеты автора.

Для модели с ROA в роли зависимой переменной БП = 5.86, 
а Уайт = 11.6. Таким образом, p-значение несущественно в 
обоих случаях (> 0), и мы не можем отвергнуть нулевую ги-
потезу. Следовательно, остатки гомоскедастичны, и модель 
характеризуется робастностью. Что касается модели с NPV 
в качестве зависимой переменной, то наличие гетероскеда-
стичности выявлено в результате теста Бройша – Пэгана (БП 
= 13.9 и p-значение = 0,04), но не в результате теста Уайта 
(Уайт = 11.6 и p-значение = 0.11). Поскольку результаты не-
однозначны, мы не можем подтвердить гомоскедастичность 
данной модели. Результаты с ROIC в качестве метода оцени-
вания также демонстрируют робастность без гетероскеда-
стичности остатков. Однако эта модель несущественна.
Результаты обладают робастностью только в модели, иссле-
дующей воздействие видения CEO на ROA, с концентрацией 
на текущих достижениях и эмоциональной шкале CEO с кон-
трольными переменными. Наличие только одной значимой 
переменной может вызвать сомнения в релевантности моде-
ли. Однако в исследованиях, изучающих различные метрики 
трансформационного лидерства, особенно на основе анализа 
текста, обычно лишь одна или две переменные оказываются 
значимыми [37].

Результаты и обсуждение
Наши результаты предоставляют эмпирическое доказатель-
ство того, что видение CEO положительно связано с рента-
бельностью активов (ROA) компании, что подтверждает пер-
вую гипотезу. Вторая и третья гипотезы не подтвердились.
Данный вывод согласуется с обширным объемом литера-
туры по трансформационному лидерству и эффективности 
организации. В нескольких исследованиях подчеркивается 
важность видения CEO в формировании стратегической на-
правленности, мотивации сотрудников и создании иннова-
ционной и адаптивной корпоративной культуры [35; 41].
Положительная связь между видением CEO и ROA говорит 
в пользу того, что трансформационное лидерство, в частно-
сти способность озвучить убедительное и вдохновляющее 
видение, может дать компании ощутимые финансовые ре-
зультаты [36]. CEO с четким видением может подготовить 
почву для долгосрочного роста и успеха, объединив ресур-
сы и усилия организации для достижения стратегических 
целей [161]. Более того, CEO с четким видением и умением 
грамотно его донести, оказывают положительное влияние на 
эффективность работы команды топ-менеджеров [162].
Кроме того, CEO, демонстрирующие серьезное дальновидное 
лидерство, с большей вероятностью будут способствовать 
созданию комфортной рабочей атмосферы, что, в свою оче-
редь, повысит эффективность работы, удовлетворенность 
и приверженность компании [20; 163]. Это может повысить 
эффективность операционной деятельности и повлечь рост 
ROA.
В итоге положительная связь между видением CEO и ROA 
подчеркивает важность трансформационного лидерства для 
повышения эффективности работы компании. Организаци-
ям следует отнести к приоритетным задачам привлечение 

дальновидных лидеров, которые определят стратегическую 
направленность, будут мотивировать сотрудников и способ-
ствовать долгосрочному успеху. В будущих исследованиях 
можно изучить определенные механизмы, с помощью кото-
рых видение влияет на эффективность компании, а также 
роль других измерений трансформационного лидерства и си-
туативных факторов в достижении результатов организации.

Ограничения и предложения  
для будущих исследований 
Несмотря на то, что наше исследование дает ценное пони-
мание взаимосвязи между видением CEO и эффективно-
стью компании, важно признать его ограничения, которые 
могут повлиять на толкование и обобщаемость результатов. 
Во-первых, мы изучали только поперечный срез данных. В 
будущих исследованиях можно также проанализировать 
продольные данные. Однако этот метод сопряжен с больши-
ми трудностями при сборе и оценке данных.
Во-вторых, в нашем исследовании использовались вторич-
ные данные. Даже если методология сбора таких данных 
оправдана и актуальна, в дальнейших исследованиях можно 
использовать как первичные, так и вторичные данные для 
более точной оценки трансформационного лидерства.
В-третьих, мы исследовали только российские компании. Бу-
дущие исследования могут иметь более широкий междуна-
родный охват. В них можно более подробно изучить четыре 
отдельных направления теории трансформационного лидер-
ства, а также включить в модели дополнительные показатели 
для поиска новых зависимостей.
Признание данных недостатков может помочь направить 
будущие исследования на расширение имеющихся знаний и 
обеспечить более глубокое понимание взаимосвязи между 
характеристиками трансформационного лидерства CEO и 
эффективностью работы компании.

Заключение
Наши результаты со всей очевидностью свидетельствуют, 
что положительные характеристики CEO, особенно относя-
щиеся к трансформационному лидерству, играют важную 
роль в повышении эффективности работы компании. Мы 
обосновали основную роль CEO в своих организациях и про-
яснили, каким образом личные качества и стили руководства 
могут определять эффективность работы компании и страте-
гическую направленность.
Подробно изучив положительные характеристики топ менед-
жмента, мы показали, что положительные черты CEO можно 
рассматривать с разных точек зрения и классифицировать 
многочисленными способами. Например, положительные 
черты CEO можно разделить на личностные черты, лидер-
ские качества, когнитивные способности и эмоциональный 
интеллект. Эти категории по существу взаимосвязаны и об-
разуют сложную сеть черт, определяющих успешного CEO. 
Выделяя и изучая отдельные категории, а затем снова их 
объединяя, исследователи могут составить всеобъемлющий 
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портрет эффективного лидера. Очевидно, что невозможно 
изучить все упомянутые аспекты в рамках одного эмпири-
ческого исследования. Тем не менее, раскладывая на части 
определенные характеристики, как показано в данной рабо-
те, где внимание сосредоточено на видении, исследователи 
могут глубже изучить различные изменения. Такой подход 
позволяет создать надежный теоретический фундамент, ко-
торый послужит началом будущих успехов как в теоретиче-
ском понимании, так и в практическом применении в данной 
области исследований.
Среди всех положительных черт CEO, изученных в нашем ис-
следовании, трансформационное лидерство оказалось клю-
чевым фактором успеха организации. Данный стиль руко-
водства, для которого характерна способность вдохновлять 
и мотивировать, вовлекать в интеллектуальное стимулиро-
вание, обеспечивать индивидуальный подход и демонстри-
ровать идеализированное влияние, был связан с улучшением 
результатов деятельности организации. Наше исследование 
особо отметило ключевую роль видения CEO, являющегося 
краеугольным камнем трансформационного лидерства, в по-
вышении эффективности работы компании.
Эмпирические доказательства, приведенные в настоящем 
исследовании, подтверждают положительную корреляцию 
между видением CEO и эффективностью работы компании, 
измеряемой рентабельностью активов (ROA). Этот вывод 
объясняет заметное влияние дальновидного руководства на 
результаты работы компании, что согласуется с теоретиче-
скими основами теории трансформационного лидерства и 
подтверждает данные существующей литературы в этой об-
ласти.
Данные результаты вносят вклад в научный дискурс о ли-
дерстве и эффективности работы организации, подчерки-
вая роль положительных характеристик CEO, в особенности 
трансформационного лидерства и дальновидного мышле-
ния, в достижении компанией успеха. Кроме того, исследо-
вание предоставляет практические сведения для организа-
ций, подчеркивая ценность культивирования у CEO качеств 
трансформационного лидерства. Этого можно достичь при 
помощи программ обучения и развития лидеров, в которых 
особое внимание будет уделяться навыкам дальновидного 
лидерства, включая способность озвучивать убедительное 
видение, вдохновлять и вовлекать сотрудников в работу, осо-
бенно в сложных рыночных условиях.
В то же время роль характеристик CEO в определении эф-
фективности работы компании многогранна и находится под 
влиянием ряда других внутренних и внешних факторов. Ее 
следует рассмотреть в будущих исследованиях путем более 
глубокого изучения взаимодействия между индивидуальны-
ми лидерскими характеристиками, контекстом организации 
и эффективностью работы компании.
В заключение следует отметить, что наше исследование подчер-
кивает влияние положительных характеристик CEO, а именно 
трансформационного лидерства и дальновидного мышления, 
на эффективность работы компании. Оно рекомендует воспи-
тывать эти лидерские качества у CEO, чтобы они могли вести 
компании к устойчивому успеху в условиях все более сложной 
и нестабильной экономической обстановки.
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Приложение
Таблица 1. Список компаний

Тикер Наименование компании Отрасль по Глобальному стандарту 
классификации отраслей (GIGS)

AFLT Аэрофлот Промышленность

AGRO Русагро Сырье

AKRN Акрон Сырье

ALRS Алроса Сырье

BELU Белуга Потребительские товары

CHMF Северсталь Сырье

DSKY Детский мир Потребительские товары

EVRAZ Евраз Сырье

FIVE X5 Потребительские товары

GAZP Газпром Энергетика

GLTR Глобалтранс Промышленность

GMKN Норникель Сырье

KAZT Куйбышевазот Сырье

KMAZ Камаз Промышленность

KUBE Россети Кубань Коммунальные услуги

LKOH Лукойл Энергетика

MDMG Мать и дитя Здравоохранение

MFON Мегафон Услуги связи

MRKP Россети Центр Коммунальные услуги

MRKV Россети Волга Коммунальные услуги

MRKY Россети Юг Коммунальные услуги

MSNG Мосэнерго Коммунальные услуги

MSRS Московская объединенная электросетевая компания Коммунальные услуги

MTSS МТС Услуги связи

NVTK Новатэк Энергетика

PHOR Фосагро Сырье

PLZL Полюс Сырье

POLY Полиметал Сырье

ROSN Роснефть Энергетика

RSTI Россети Коммунальные услуги

RTKM Ростелеком Услуги связи

TATN Татнефть Энергетика

TRMK ТМК Энергетика

UPRO Юнипро Коммунальные услуги

URKA Уралкалий Сырье
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Таблица 2. Статистика подсчета слов в письмах CEO

Количество слов

Среднее значение 1286.143

Стандартная ошибка 115.802

Медиана 1007

Стандартное отклонение 685.0937

Дисперсия выборки 469 353.4

Диапазон 3375

Минимум 499

Максимум 3874

Количество 35

Источник: расчеты автора.

Таблица 3. Статистика по зависимым переменным

ROA ROIC NPM

Среднее значение 0.051558 0.100171 0.090077

Стандартная ошибка 0.011379 0.023747 0.022281

Медиана 0.03442 0.088363 0.052414

Стандартное отклонение 0.067321 0.14049 0.131814

Дисперсия выборки 0.004532 0.019737 0.017375

Коэффициент эксцесса 2.079061 6.336895 4.684522

Диапазон 0.35419 0.901414 0.715254

Минимум –0.11574 –0.26636 –0.1735

Максимум 0.238452 0.635052 0.541753

Количество 35 35 35

Источник: расчеты автора.

Таблица 4. Описательная статистика каждого компонента и кумулятивные лингвистические переменные

МЫ Достижение Вознаграж- 
дение

Focuspresent 
(наличие 
внимания)

Posemo 
(положэмоц)

Negemo 
(отрицэмоц)

Среднее значение 2.418 3.656571 1.306 3.420286 3.199429 0.633714

Стандартная ошибка 0.334583 0.165413 0.082101 0.167407 0.150987 0.053916

Медиана 1.96 3.51 1.24 3.26 3.06 0.58

Стандартное отклонение 1.97942 0.978597 0.485715 0.990394 0.893252 0.31897

Дисперсия выборки 3.918105 0.957653 0.235919 0.980879 0.7979 0.101742

Диапазон 7.35 3.48 1.83 3.78 3.35 1.15

Минимум 0 2.09 0.65 1.93 1.57 0.2

Максимум 7.35 5.57 2.48 5.71 4.92 1.35

Количество 35 35 35 35 35 35
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VISION (ВИДЕНИЕ) PA EMO_R

Среднее значение 10.58 7.076857 0.828634

Стандартная ошибка 0.516085 0.265361 0.015972

Медиана 10.52 7.43 0.857143

Стандартное отклонение 3.053198 1.569897 0.094491

Дисперсия выборки 9.322018 2.464575 0.008929

Коэффициент эксцесса –0.91284 –0.62785 0.924683

Диапазон 10.99 6.2 0.413112

Минимум 4.86 4.07 0.545139

Максимум 15.85 10.27 0.95825

Количество 35 35 35

Источник: расчеты автора.

Таблица 5. Статистика по контрольным переменным

AGE (ВОЗРАСТ) CEO_TENURE (СРОК 
ПРЕБЫВАНИЯ В ДОЛЖНОСТИ)

LN_AS

Среднее значение 52.62857 8.514286 2.418

Стандартная ошибка 1.52022 1.143025 0.334583

Медиана 52 6 1.96

Стандартное отклонение 8.993742 6.762228 1.97942

Дисперсия выборки 80.88739 45.72773 3.918105

Коэффициент эксцесса –0.84222 0.826542 –0.55214

Диапазон 34 27 7.35

Минимум 38 1 0

Максимум 72 28 7.35

Количество 35 35 35

Источник: расчеты автора.
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