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引言

2005年底至2006年初，the Leadership Circle展开了一项重要研究，旨在衡量360度领导力测评工具——全景领导力
测评（LCP）与企业绩效之间的关系。本文将阐述该研究的结果，并假设读者已熟悉LCP。如您需要更多关于全景领导
力测评的信息，请参见theleadershipcircle.com，或参阅《全景领导力测评：先进的领导力评估技术》（《工业与商业
培训》期刊，爱墨瑞得出版社（Emerald）, 第38卷，第4期，2006年）。

本文将揭示全景领导力测评各项指标与领导效能之间的密切关联，同时展示其与业绩表现的强烈且显著的相关性。
我们将通过图表直观呈现那些业绩表现被评为最佳和最差的领导者的测评汇总结果。简言之，本文提供了有力证
据，显示出领导行为变化（通过全景领导力测评衡量验证），很可能直接转化为领导效能的提升，进而推动业绩表现
的增长。

研究方法

本次研究中，来自各类商业和非营利组织的486位经理人和高管完成了全景领导力360度测评。测评中添加了业绩
表现指数和领导效能标尺（详见下文），由评估人员完成填写。研究将360度测评的领导行力为结果与领导效能及业
绩表现进行了相关性分析。根据业绩表现指数，我们识别出表现最佳（样本中排名前10%）的50个业务单元以及表现
最差（样本中排名后10%）的50个业务单元。随后，我们分别总结了这两个分组（头部10%与底部10%）的360度测评
结果。分组汇总测评结果通过全景领导力测评结果总图呈现。 

业绩表现指数

The Leadership Circle开发了业绩表现指数，并将其纳入全景领导力测评（LCP）。当评估者在线完成对某位管理者
的行为评估后，系统会显示一个页面，提示评估者将注意力从管理者的行为转向该管理者所领导的业务单元，并对
其业绩表现进行评估。图1是该页面的截图。评估者需将该管理者所在业务单元的业绩表现与类似组织进行对比，评
估维度有六个：销售额/收入增长、市场份额、盈利能力/资产回报率、产品与服务质量、新产品开发和总体业绩表现。
每个维度旁设有一个下拉选项，点击后显示一个标尺，将该业务单元的业绩表现与行业基准进行对比。图1底部的黄
色框中展示了标尺的具体评分选项。需要注意的是，标尺中还设置了“跳过”选项，评估者在不确定或不适用的情况
下，可以略过该维度。最后取六个维度得分的平均数，得到业绩表现指数的最终得分。 
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The Leirl!rship Circle� 36J0 Leadership Cittle Profile Survey 

Logout® 0 The Leadership Circle 360° LEADERSHIP PROFILE 

以下问题仅涉及Bob Anderson在组织/公司中正式负责领导或管理的特定
范围（如业务单元、事业部、地区等）。请使用下拉菜单选择您的回答。

请在以下类别中对Bob Anderson领导的团队进行绩效评估。与Bob 
Anderson所处行业或专业中的类似团队相比，该团队（部门、事业部、
业务单元）的表现如何？
 

Sales/Revenue Groo.th I Please select ... 

Market Share I Please select ... 

Profitability/ROA I Please select ... 

Quality of Products or Services I Please select ... 

New Product Development I Please select ... 

Overall Performance I Please select ... 

One of the best-Top 10% 
Much better than other similar organizations-Top 25% 
Much better than most other similar organizations-Between the top 25 and 50% 
About the same as other similar organizations-About 50% 
Lower than other similar organizations-Between 25 and 50% 
Much lower than other similar organizations-Bottom 25% 
One of the worst-Bottom 10% 
Don't know, unsure, not applicable 

file:fJFiles'f"20folderOnli:-e%2CO::rwnloa.ctfirrlex.cfm.h1Inl2116J2005 12:04: 15 Rvl 

-�"'ll.,-•11 '•I ..... 

图1: 业绩表现指数
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领导效能标尺

本研究中使用的领导效能标尺由The Leadership Circle开发。评估领导效能的问题被随机插入到问卷中，所有评估
者（包括参评者本人）都将回答。根据标尺问题的要求，评估者需回答他们体验到该管理者有效领导力的频率（从“总
是”到“从不”）。每个问题的形式如下：“总体上看，这位管理者是一位非常有效的领导者。”图2底部列出了领导效能
标尺中的具体问题。

相关性结果

图2为领导效能与业绩表现相关性系数列表，采用皮尔逊相关系数来表示。相关系数用于衡量两个变量之间的相关
程度。完全正相关为1.0，无相关性为0。

THE LEADERSHIP CIRCLE PROFILE™
与业绩表现指数的相关性

一
销售额/收入

增长

四
产品&服务

质量

五
新产品开发

六

总体业绩表现

二 
市场份额

三 
盈利能力/

资产回报率

针对领导效能标尺的测评问题
他/她对自己的领导力感到满意。

他/她是那种别人该模仿的领导。

他/她是好领导的模范。

他/她的领导能力让组织得以繁盛发展。

总体而言，他/她的领导力行之有效。

业绩表现指数
领导效能

相处能力

自我觉察

本真性

系统意识

成就

控制

防卫

顺从

测评次数
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-0.44

-0.36

-0.72

-0.61

-0.75

0.09

0.23

1

2,746
顺

从

-0.31

-0.56

-0.75

-0.74

-0.38

-0.51

-0.41

0.83

1

0.23

2,746
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卫

-0.21

-0.41

-0.64

-0.74

-0.23

-0.40
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1

0.83

0.09

2,746

控
制

0.61

0.91

0.76

0.66

0.86

0.88

1

-0.24

-0.41

-0.75

2,746

成
就

0.57

0.84

0.80

0.73

0.78

1

0.88

-0.40

-0.51

-0.61

2,249

系
统

意
识

0.50

0.78

0.72

0.66

1

0.78

0.86

-0.23

-0.38

-0.72

2,746

本
真

性

0.48

0.76

0.87

1

0.66

0.73

0.66

-0.74

-0.74

-0.36

2,746

自
我
觉

察

0.50

0.85

1

0.87

0.72

0.80

0.76

-0.64

-0.75

-0.44

2,746

相
处

能
力

0.61

1

0.85

0.76

0.78

0.84

0.91

-0.41

-0.56

-0.63

1,863

领
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能

标
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1

0.61

0.50

0.48

0.50

0.57

0.61

-0.21

-0.31

-0.40

486
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绩
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指
数

 

*高于�.�（含）为显著相关|高于�.�（含）为强相关 量表信度：0.94

业绩表现
相关性 *

图2: 相关性系数列表
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业绩表现指数与全景领导力测评（LCP）内圈各维度的相关性数据可见图2第一列。例如，领导效能与业绩表现的相
关系数为0.612。这意味着什么呢？如果将相关系数平方，得到的结果就表示业绩表现的方差中有多少比例可以由领
导效能来解释。比如，将0.612平方得出0.376，即表明在受到评估的业绩表现变化中，有37.6%可以归因于领导效能。
为了更直观地理解这一数据，图3展示了相关性系数的散点图。从图中可以看出，领导效能与业绩表现之间存在显
著、正向且强烈的相关关系，且最佳拟合线清楚地表明，随着领导效能的提高，业绩表现也随之提升。这意味着，评估
者对业绩表现的评分中，有37.6%的差异可以通过领导效能得分来解释。

图4和图5也展示了类似的散点图。图4显示了业绩表现与“相处能力”维度的相关性。虽然这一相关系数稍低于领导
效能的相关性，但依然表明业绩表现指数的变化中，有25%可以由管理者的相处能力得分来解释。图5展示了“成就”
维度与业绩表现指数的相关性，这是所有全景领导力测评维度中与业绩表现相关性最强的一项，“成就”能力与业绩
表现指数的相关系数为0.614，平方后为0.377，这意味着业绩表现指数的变化中，有37.7%可以由管理者的“成就”能
力得分来解释。

需要注意的是，“反应性”维度的相关性显著低于“创造性”维度。然而，这些反应性维度与创造性维度之间存在相
当强的负相关关系。这表明创造性维度对业绩表现有直接且较强的正向影响，而反应性维度则会对创造性维度带
来抑制，因而间接影响业绩表现。例如，管理者的“成就”得分与业绩表现呈现显著的正相关（0.61），而“顺从”与“成
就”能力的相关系数为-0.751（即“顺从”增加时，“成就”能力减少）；也就是说，“成就”能力的变化有56%可以通过“
顺从”来解释。“顺从”通过削弱“成就”能力，从而对业绩表现产生负面影响，而非直接影响绩效。同样的模式也适用

5,04,54,03,53,02,52,0
3,5

4,0

4,5

5,0

5,5

6,0

6,5

7,0

领导效能

业
绩

表
现

相
关

性
 

R= 0,61
Rsq= 0,372

R= .83
Rsq= .689
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图3：领导效能与业绩表现的相关性 图4：领导效能与“相处能力”维度的相关性
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于“相处能力”和“控制”之间。“相处能力”与业绩表现显
著正相关（0.50），而“控制”则与“相处能力”呈强负相关

（-0.64）且与业绩表现呈轻微负相关（-0.21）。因此，可
以推断出 

“控制”对业绩表现的负面影响主要体现在降低组织内
部的关系质量上。类似的分析也适用于“防卫”与“真实”
之间的关系，以及“自我觉察”与“系统意识”之间的关
系。

领导效能

领导效能的相关性数据符合预期。如图2所示，领导效能
与创造性维度之间存在显著的正相关关系，而与反应性

维度之间则呈现显著的负相关。

由此可以得出，全景领导力测评的各个维度在预测领导效能方面具有高度的可靠性。以往的研究表明，领导效能指
标与实际业务绩效数据之间的相关性约为0.40（Zenger和Folkman，2002），这一结果与前文的感知业务绩效数据相
吻合。

业绩表现最佳与最差的领导力测评概况

本研究根据业绩表现指数，将486位管理者按业绩表现评分从高到低进行排名。团队随后为业绩表现评分最高的前
50位管理者（约占头部10%）生成了一份全景领导力测评汇总图表，并为业绩表现评分最低的后50位管理者（约占
底部10%）生成了另一份汇总图表。图6展示了业绩表现最佳的50位管理者的汇总测评结果图，图7展示了业绩表现
最差的50位管理者的汇总测评结果图。此外，图8和图9则放大显示了内圈的各个维度，与上文的相关性系数列表中
的维度相对应。 

领
导
效
能

R= .90
Rsq= .81

2.5

3.0

3.5

4.0

4.5

5.0

2.0
2.5 5.04.54.03.53.0

成就

图5：领导效能与“成就”维度的相关性
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图6：业绩表现指数排名头部10%的管理者的汇总测评结果图
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图7：业绩表现指数排名底部10%的管理者的汇总测评结果图
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图8：业绩表现指数排名头部10%的管理者的内圈维度汇总图
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图9：业绩表现指数排名底部10%的管理者的内圈维度汇总图
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讨论与结论

上述研究结果和分析有两点重要意义。首先，本研究再次验证了全景领导力测评中能力评估指标的有效性和可靠
性；其次，它为测评所依据的新颖且富有启发性的领导力发展框架提供了有力的数据支持。

根据多年的有效性研究，全景领导力测评已被证明能够可靠且稳定地反映其理论基础所预测的结果。本研究的结果
也验证了这一点。上述所有数据都支持全景领导力测评的主要理论基础。所有内圈维度的相关性均符合预期方向。
创造性维度之间高度相关，并与领导效能紧密相关。这表明，全景领导力测评衡量的是一系列与领导效能高度相关
的关键能力。反应性维度与创造性维度呈负相关，且与对侧的创造性维度的负相关最为显著。这表明，全景领导力模
型（参见theleadershipcircle.com）在统计上得到了验证。

在过去一年中，参评者和评估者在进行全景领导力测评时，不仅评估了参评领导者的领导效能，还对该领导所管理
的业务单元的组织绩效进行了评估。这些评估指标独立于全景领导力测评的维度结构，因此能够将全景领导力测评
的维度与“现实世界”中的绩效表现联系起来。通过这种方式，可以明确看到，全景领导力测评切实地衡量了领导效
能的关键要素，并揭示了这些要素与组织绩效之间的关系。这些结果回答了长期存在的一个问题：“这些又有什么意
义？”答案是，全景领导力测评衡量的关键领导能力，确实能对组织效能和绩效表现产生显著影响。此外，反应性维度

（这是其他360度测评工具未能测量的部分）能够准确反映领导者的假设和行为，看到它们如何限制领导者的领导
效能和业绩表现。数据表明，反应性维度与创造性维度呈强负相关，进而间接影响业绩表现。

从这些研究结果可以清楚看出，在业绩表现良好的组织中，创造性导向和行为呈主导，而业绩表现不佳的组织则是
反应性导向和行为呈主导。业绩表现头部10%和底部10%的汇总图表生动地展示了全景领导力测评反映的领导力
概况与业绩表现指数衡量的业绩表现之间的关系。这些图表明确表明，随着反应性行为的增加，创造性行为就会减
少，从而对业绩表现和领导效能产生负面影响。相反，领导方式从反应性转向创造性明显对应着更高的业绩表现。这
些发现对于理解如何培养个别高管以及整个组织的领导团队具有重要意义。

另一个令人兴奋的发现是自我感知与他人整体感知之间的关系，具体表现如图 6和图7所示。（自评得分通过红线
表示，绿色阴影区域则表示他人对该领导者的整体评分的平均值。）可以明显看出，那些被认为业绩表现最差的经
理人，往往会高估自己在创造性维度上的表现，并低估自己的反应性行为。相反，那些业绩表现最好的领导者，通
常会在自我评估上表现得更为谦逊。这与吉姆·柯林斯在《从优秀到卓越》一书中描述的“第五级领导者”（Level 5 
leader）形象相符。

另一个有趣的发现是，业绩表现底部10%的领导者在“自我觉察”维度的自我高估最为显著。在“自我觉察”维度中，
差异最大的是“无私的领导者”（衡量“第五级领导者”﹝柯林斯，2001年﹞的关注焦点）和“学习者”（衡量领导者在
自我觉察方面追求终身成长的倾向）。这些都表明，“自我觉察”与自我感知、领导效能以及业绩表现之间存在着密切
关系。这为今后的研究提出了一个重要的方向。
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总之，以上数据强烈表明，全景领导力测评衡量了一系列与领导效能密切相关的行为，从而也能够有效地预测业绩
表现。今后的研究将着重于进一步深化本研究的结论，并深入探索其中的洞见。
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