
  相处能力   作为概括性维度衡
量的是领导者与他人交往的能力，从
而激发出个人、团队和组织的最佳状
态。它包括:

关爱衡量领导者在建立充满温暖和关
爱的人际关系方面的兴趣和能力。

辅导衡量领导者通过辅导和保持良师
益友关系来培养他人的能力 。

团队合作衡量领导者提升团队合作的
能力。无论是在他/她下辖的团队内
部、跨部门之间，还是在他/她自己置
身的团队当中。

人际衡量领导者在倾听、处理冲突和
争议、处理他人感受和管理自我感受

等人际交往方面的成效。

  状态   作为概括性维度衡量的是领
导者对自身职业发展和个人成长的态
度，以及在践行高度正直诚信的领导
力过程中展现出的自我觉察的程度。
它包括：

平衡衡量领导者在事业与家庭、行动
与反思、工作与休闲之间保持健康平
衡的能力——在不失去自我的情况下
自我更新、处理生活压力的能力。

沉着衡量领导者在冲突和高度紧张的
局势中保持镇静、定力，以及冷静和
专注的能力。

正直衡量领导者在多大程度上恪守自
己所倡导的价值观和原则，即他/她
在“言行一致”方面的可信度。

勇气衡量领导者勇于表明立场、直
面“禁忌”话题（大家回避讨论的有
风险的话题）和开诚布公地处理棘手
的人际关系问题的意愿。

  成就   作为概括性维度衡量的是领
导者能在多大程度上发挥富有远见、
真实以及创造辉煌成就的领导能力。
它包括：

愿景衡量领导者能够在多大程度上清
晰传递并身体力行个人的使命和愿
景。

战略衡量领导者思考和计划的缜密程
度和战略性，以确保组织在现在和长
远的未来都能蓬勃发展。

成果衡量领导者在多大程度上以目标
为导向，并在实现目标和取得高绩效
方面有良好的业绩记录。

决策衡量领导者及时决策的能力，以
及应对不确定形势的自如程度。

创造性领导能力
圆圈的上半部分展现了有助于领导效能的创造性能力，它们
所衡量的是那些实现高绩效、高成就的关键领导行为和内在
假设。具体如下：



  顺从   作为概括性维度衡量的是领
导者在多大程度上为了获得自我价值
和安全感而放弃自己的意愿，顺从他
人的期望。它包括:

取悦衡量领导者在多大程度上为了获
得自身安全感和价值感而寻求他人的
支持和认同。对他人认可有强烈需求
的人往往会将自我价值的高低建立在
自己获得他人青睐和肯定的能力上。

归属衡量领导者对于遵守规则、执行
规则、满足权威人士期望的需求程
度，衡量他/她在多大程度上会为了搞
好关系而曲意迁就，压制自己的创造
力，把自己局限在所处文化可接受的
范围内。

被动衡量领导者将自己的权力拱手让
给他人、受制于环境、任人左右、听
天由命的程度。这项测量反映了当事
人在多大程度上认为自己无法创造自
己的人生、即便努力也无济于事、自
己没有力量创造所希冀的未来。

  防卫    作为概括性维度衡量的是
领导者在多大程度上持有一种信念，
认为自己可以通过消极退缩、保持距
离、深藏不露、疏远冷淡、愤世嫉
俗、高高在上和/或保持理性来保护自
己并确立自我价值感。它包括：

傲慢衡量领导者自以为是的倾向——
其行为在多大程度上表现出优越感、
自负和以自我为中心。

挑剔衡量领导者倾向于挑剔、质疑甚
至冷嘲热讽态度的程度。

距离感衡量领导者倾向于通过孤芳自
赏、恃才傲物、介然不群、冷漠无情
和眼高于顶的方式建立个人价值和安
全感的程度。

  控制   作为概括性维度衡量的是领
导者在多大程度上通过完成任务和取得
个人成就来建立个人价值感。它包括：

完美主义者衡量领导者想要获得完美
结果和表现出极高水准的需求，以求

从中获得个体的安全感和价值感。当
事人将自我价值和安全等同于完美，
等同于持续不断地超常发挥以及成功
超越所有人的期待。

野心衡量领导者在组织中醉心于争强
好胜、步步高升、处处压人一头的程
度。野心是一种强大的动力。这里衡
量的是，这种动力是起到了积极、正
面、推动进步的作用，还是消极、负
面、过于以自我为中心，竞争意识过
强。

专制衡量领导者强势、好斗和控制倾
向的程度。反映出领导者在多大程度
上将个人价值和安全等同于权势、掌
控、强势、专横、刚愎和唯我独尊。
他/她的价值感来自于比较，也就是
说，要比别人收入更高、职位更重、
被视为贡献更/最大、获得荣誉更多或
者晋升更快。

反应性领导风格
圆圈的下半部分展现了自我设限的反应性倾向和领导行为，
这些反应性维度反映了限制领导者发挥效能、进行真实表达
以及赋能授权的内在信念和假设。具体如下：

通过揭示

驱动自己当前行为背后的思维模式，客户
有机会做出新的选择、探索新的可能性。



外圈显示LCP-ME对

21项具体领导能

力的测评结果，

内圈则将这21项

领导能力总结归纳

为6个维度。各个维度

的定义详见折页的外页。

各个维度在圆圈中所处的位置彰显

了它们之间的相互关系——位置相

邻表示具有正相关性的相似行为模

式；位置相反则表示具有负相关性

的对立行为模式。

LCP-ME将每

位领导者的各

项测评得分与规

模不断增长的常模

数据库进行比对，

以百分位的形式呈现

结果。66%以上是高

分区，代表该项得分超

过66%的被测者；33%以下是低分

区，代表该项得分落后于66%的被

测者。

阅读以下步骤有助于您更好地了解测评报告

图形的构成
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除了内外相嵌的两个圆圈里所显示的所有维度，圆圈

外部上下左右各有一个矩形标尺，它们将所有测评

结果整合在一起，用来呈现数据中重要的“基

准线”和关键模式。

创造性-反应性对比度标尺代表创造性能

力和反应性倾向之间的对比程度。这

里的百分位得分可以让参加测评的领

导者了解到，与其他领导者相比，

他/她在反应性行为和创造性行为

上投入精力的对比度。这既表明

他/她在领导力、人际关系和目

标导向的行为等方面创造性

或反应性倾向的程度，也体

现出他/她的自我概念和内

在动力在多大程度上来自内

在、多大程度上来自外部

的期望、规则或环境。

关系-任务平衡度标尺 
代表领导者在“成就”

和“相处能力”之间的平

衡程度。它测量的是与人相

关的左半圈和与任务相关的

右半圈之间的平衡程度，看

哪一半处于过度或不足。只

有均衡发展才能成就卓越的领

导力。

领导潜能发挥度标尺是一个基准

指标，它将该领导者所有维度的整

体得分情况与其他受评领导者进行

比较，通过对所有高低得分进行分类

来回答这样一个问题：“那么，我到底

表现如何?”

领导效能标尺反映了对这位领导者整体效能的

感知程度。研究表明，领导效能与商业成果显著

相关。它为领导者提供了一个总体的衡量指标，来衡

量上述一切如何转化为可被感知的领导效能。

概括性标尺4
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