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《领导力密码》解读

《领导力密码》不是又一本“鸡汤式”领导力随笔，而是一份“实证＋工具”

的整合报告。作者戴维·尤里奇团队用“关键消息人法”对全球顶尖领导力专家

进行质性统计，得出一条简洁结论：

卓越领导者的 60–70%素质是跨行业、跨文化通用的，可被 5 条“密码”

概括；剩下 30–40%是与企业战略、品牌、个人风格结合的“区分因素”。

全书价值可以用“3 个一”来把握：一张全景图、一套测评表、一条落地路

径。

维度 短期聚焦（执行） 长期聚焦（战略）

组织能力建设 ②主动变革（执行者） ①勾勒愿景（战略家）

个人能力建设 ③激励人心（人才管理者）
④培养接班人（人力资本开发

者）

贯穿始终
⑤自我修炼（个人素质）——所有角

色的“供电系统”解读

（无单独内容，与短期共享

“自我修炼”核心）

解读

1. 横向看：左边“做成事”，右边“看方向”；上边“组织”，下边“个

人”。

2. 纵向看：自我修炼是芯片，其余四码是主板；芯片不行，主板再高端也

跑不动。
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 书中给出 30 题简版 360°评估（每维度 6 题），评分后立刻知道：你

的“招牌优势”在哪一维？

 哪一维低于 6 分，成为职业天花板？

 随着你晋升，需要补强的维度顺序是什么？

解读

 一线主管：优势≥8 分即可“一招鲜”；弱项≥6 分即可。

 高层经理：所有维度必须≥7 分，否则战略盲点、执行漏洞、人才断层至

少出现一项。

作者把每一密码拆成“周/月/季”可检查的微动作，举例：

密码 微动作示例（可直接写进 OKR）

①战略
每月邀请 1 名外部“苛刻客户”共创新产品原型；季度讲一次“战

略故事”给全员。

②执行 任何项目启动先填“7 因素变革清单”，得分＜60 立即叫停或补救。

③人才
每周三下午“挽留咖啡”——与 1 名高潜员工聊“你最近为什么想留

下/离开”。

④接班
每年把关键岗位人才池照片贴在董事会墙，缺 1 张后备照就不通过

人力预算。

⑤自我 每天 22:30 前睡觉，出差也不例外；把睡眠时长写进年度绩效自评。
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1. 政府与行业变量：把“勾勒愿景”里的外部利益相关者清单扩展为“政

府-监管-行业协会-标准组织”，提前布局政策场景。

2. 国企层级厚重：用“确保问责到位”的决策流程模板，先把“谁拍板、

谁背书、谁背锅”写成一页 A4，减少层层请示。

3. 年轻员工“意义饥渴”：在“激励人心”环节，把“工作乐趣”升级为

“工作意义”，用“我们部门如何让中国制造被世界尊重”作为团队故事核心，

比单纯奖金更留人。

 《领导力密码》像一部“领导力操作系统”——五大模块提供通用内

核

 360°测评帮你找 Bug，

 微动作清单让你每周打补丁，

 最终把“个人才华”升级成“组织肌肉”。

读懂它，你就拥有了一张从“个人贡献者”到“集团高管”的可导航地图。
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