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第 1 章 绪论 

本章以山东省济南国家级明水经济技术开发区区内企业为研究对象，确定研

究目的及意义。探索领导力对企业绩效的影响以及关系强度在领导力和企业绩效

管理中的中介作用。 

1.1 研究背景 

明水经济技术开发区区内企业基本情况：开发区位于山东省济南市章丘区，

于 1992 年 12 月设立为省级经济开发区，2012 年 10 月被国务院批准为国家级经

济技术开发区，是济南唯一家国家级经济技术开发区。国批面积 5.1713 平方公

里，现实际管辖面积 154.13 平方公里，建成投入使用面积 92 平方公里。经过 30

多年的发展，培育形成了高端装备制造、新材料、新医药、新信息四大主导产业。

是国家级新型工业化产业示范基地、国家级先进制造特色产业基地、国家级有机

高分子材料特色产业基地、国家级工业互联网园区融合应用新模式试点示范项目

和国家绿色工业园区。现有注册企业 9045 家，规上企业 302 家，高新技术企业

308 家，过亿元工业企业 104 家，2022 年完成工业总产值 886.9 亿元；实际利用

外资 2.07 亿美元，在济南市 9 家省级经济开发区排名第一位；实现营业收入 1200

亿元。其中四大主导产业中规上工业企业 286 家，占开发区的 94.7%，占济南市

章丘区的51.8%；2021年四大主导产业实现营收1111.4亿元，占开发区的92.6%，

占章丘区的 80%。其中，高端装备制造：规模以上工业企业 166 家，2021 年主

营业务收入 739.2 亿元，占章丘区 53.4%。新材料：规模以上企业 52 家，实现营

业收入 244 亿元，占章丘区的 17.98%。食品医药包装：规上企业 59 家，2021 年

实现主营业务收入 111,6 亿元，占章丘区的 8.1%。新信息：规模以上企业 9 家，

2021 年实现主营业务收入 16.6 亿元了，占章丘区 1.2%。开发区拥有国家级企业

技术中心、工程实验室、博士后科研工作站、工业设计中心等 9 家，省级企业技

术中心、工程实验室等 50 余家，市级工程实验室、企业技术中心等 60 家。国家

级孵化器、众创空间 2 间。 
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纵观开发区企业整体现状，存在一些瓶颈制约：内资企业占主要比重，外向

型企业占有率低，缺乏带动性能力强的龙头企业，企业数量虽然居多，但大都是

传统型企业，科技含量占比高的企业偏低，与江苏、上海、深圳等地开发区区内

企业整体相比，还有一定的差距。从本文研究开发区企业领导力对企业绩效的影

响研究，以关系强度为中介变量作为研究对象，从网络关系强度的角度可以看出，

企业带动经济发展力度减弱，企业自身管理水平、协调能力以及控制力还有待进

一步提升。同时，网络关系强度作为企业获取网络内资源的一种能力体现，在很

大程度上决定着所获资源的有用性与及时性；在面临以上情况的同时，企业网络

关系强度也在一定程度上对企业绩效的影响发挥着不同程度的作用，主要是由于

关系强度在决定所获资源的效用及时效上发挥重要的调控作用，因此，开发区企

业亟待进行系统性、整体性、重塑性改革，推动区内企业步入高质量发展轨道。

综上所述，本研究以山东省济南国家级明水经济技术开发区区内企业为研究对象，

以关系强度为中介变量，针对领导力对企业绩效的影响进行深入探索，旨在提升

山东省济南明水经济技术开发区的企业绩效水平和综合竞争力。 

1.2 研究目的及意义 

1.2.1 研究目的 

研究以山东省济南国家级明水经济技术开发区区内企业为例，从领导力角度

出发，切实研究以关系强度为中介变量，探讨领导力对企业绩效的影响，研究试

图通过以下方面进行展开： 

第一，在对相关研究文献进行调研后，界定本文研究背景下领导力、关系强

度和企业绩效的相关概念，并根据以上理论指导及分析构建了本研究关键研究模

型，即关系强度下领导力对企业绩效的影响理论模型。 

第二，研究在所构建模型的基础上进行实证分析，以数据为导向探究领导力

与关系强度间的关系，验证关系强度作用下领导力对企业绩效的影响。 

1.2.2 研究意义 

1.2.2.1 理论意义 

首先，现有有关影响企业绩效的因素研究较为丰富，特别是薪酬激励、数字

化、股权激励、研发投入等角度来讲，是有着一定的研究基础，但是领导力对企
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业绩效的影响研究较少。其次，现有研究企业绩效维度划分主要集中在成长性绩

效、获利性绩效、财务绩效、创新绩效、组织绩效等方面的研究，对与企业的社

会绩效研究较少。本研究结合经济技术开发区区内企业的特点，将创新绩效这一

指标纳入至本研究，并通过实证分析在关系强度的作用下，领导力对企业绩效的

影响。研究在理论层面丰富了当前领导力对企业绩效影响这一研究领域，为提升

经济技术开发区整体企业绩效，有效发挥领导力作用提供了有利的理论依据。 

1.2.2.2 实践意义 

开发区经过近四十年的发展，创造了一些历史性贡献，但随着经济社会的发

展，矛盾也日益显现，经济技术开发区转型升级和创新发展涉及的体制机制改革

迫在眉睫。本研究通过调查问卷设计、发布以及回收、实证分析在关系强度的作

用下，领导力对企业绩效的影响，通过对关系强度的研究，有助于企业对合作伙

伴关系进行清晰的认识和定位，进而加强合作中发挥优势，实现企业赢利最大化。

对领导力及作用机制进行深入探析，以实现提升企业绩效为目标，有利于促进企

业转型升级和创新发展。 

1.2.3 研究内容 

本研究面向经济技术开发区区内企业，探究领导力对企业的作用机制，并对

其进行理论分析和实证研究，采用定量研究方式，探讨关系强度的中介作用下领

导力对企业绩效的影响。研究包括五大部分，具体内容和结构如下： 

第一章绪论部分。介绍研究背景及意义，阐述研究目的、内容、方法，并绘

制研究框架结构图。 

第二章文献综述。对文中涉及到领导力、关系强度、企业绩效相关文献和理

论进行归纳汇总，首先梳理领导力和关系强度的相关理论研究，研究其维度以及

领导力对关系强度的作用。其次，梳理企业绩效的相关研究以及关系强度对企业

绩效的作用。最后，基于研究现状及研究理论基础构建概念模型。 

第三章研究设计。首先对变量维度进行测量。第二，研究假设的提出根据概

念模型及其相关变量进行设定。最后，在概念模型的基础上，整理归纳相关研究

的量表设计并对其成熟度进行判别，结合本研究的研究目的，设计本研究所需的

量表和问卷。并选择明水经济技术开发区区内企业高层和员工进行问卷发放。 
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第四章实证分析。通过 SPSS 26.0 对收集的数据进行信度、效度分析。在研

究所收集到的有效调查问卷的基础之上，对样本数据进行了相关性和回归分析以

验证假设，得出结论。 

第五章总结与展望。对上文假设检验结果进一步的归纳总结，并提出相关建

议。对研究中存在的不足及待补充之处进行剖析并提出未来研究展望。 

1.2.4 研究方法 

1.2.4.1 理论研究法 

理论研究法主要是对涉及到领导力、关系强度、企业绩效等的概念及相关文

献进行梳理分析以及界定。并在此基础上对领导力、关系强度、企业绩效进行多

维划分，明晰概念及指标关系，为实证分析奠定理论基础。 

1.2.4.2 问卷调查法 

结合本文研究目的，在参考了权威变量量表的基础上，进行调查问卷设计，

并通过向专家征询意见，确定调查问卷。随后选择明水经济技术开发区的企业员

工及领导进行问卷发放和收集，为实证分析奠定可靠的数据基础。 

1.2.4.3 实证分析法 

运用 SPSS 26.0 统计分析软件，对问卷所收集数据进行描述性统计分析、信

度与效度分析，相关性分析、回归分析等，进而检验本研究所构建的理论模型和

所提出的相关假设，得出结论。 

本文的研究框架结构如图 1.1 
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图 1.1 研究框架结构 
资料来源：本研究整理

领导力 企业绩效 关系强度 

研究方法与设计 

问卷设计 研究框架 理论假设 

实证分析 

统计描述 信效度分析 因子分析 回归分析 

研究结论 
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第 2 章 文献综述 

本章首先界定领导力、关系强度和企业绩效的核心概念，通过阅读大量文献，

分别分析领导力、关系强度和企业绩效的研究现状，总结其研究成果及不足之处，

并构建概念模型。 

2.1 领导力的相关研究 

2.1.1 领导力概念界定 

近年来，如何界定领导力的本质及理解领导力的内涵成为了学术界及当前研

究领域关注的一大热点。Kotter (1997) 提到领导力是一种难以捉摸、难以描述的

特质，而不仅仅是领导风格或管理责任。洪向华（2022）认为提升企业的领导力

是企业核心竞争力的关键。高兴国（2022）在领导力概念辨析中提到中国科学院

领导课题组对领导力做了相关的定义，将领导力定义为“领导者在特定情况下吸

引和影响领导者和利益相关者，并持续实现群体或组织目标的能力。”James 詹姆

斯.M.Kuzus 库泽斯（2013）认为领导力是一种影响别人的艺术。领导与追随相对

立，有追随者才有领导者。倡导领导人人都需要，而领导力每个人都有。因为影

响与感召是领导的力量。领导力与行为有关与性格无关，领导力是带领他人或组

织到达领导力从未有过的地方，做从未做过的事。中国学者胡月星（2018）在《如

何理解领导力》一书中将领导力定义为影响力。他认为，其外在表现为一种具象

化的领导能力，内在表现为一种对自身目标、自身价值观及情感的追求。美国研

究人员 Jabberman 贾伯曼和 O’neal 奥尼尔简单地将领导力定义为一种影响周围

人的能力及其具有一定的激励性质，可以激励其他人实现具有挑战性的目标。彭

春燕（2019）认为，领导力指能够提高整个团体的办事效率的能力。Reedf et al. 

(2019) 认为领导力具有多维结构，包括人格魅力或是其他特质的吸引力。柴宝勇

和李梓琳（2021）认为领导力主要以社会心理学为理论支撑，将其引入其他领域，

需要根据不同学科研究范式进行调整。在管理学中领导力概念偏向于领导者的性
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格特质和环境因素。王庆燕和魏江茹（2022）认为领导力是行为，才能、资格、

品质等软实力，可以将其形式化的描述为人类一系列行为的集合， 

“领导力”是领导学中的核心概念，关于领导力内涵的主流观点包括“能力说”

和“影响说”。前者将领导力理解为领导者具备的能力，后者则认为领导力是一种

影响力。本研究认为，“能力说”和“影响说”相辅相成，领导能力是发挥影响的必

要前提条件，影响则是判断一个个体是否具备领导能力的基本依据。从综合的角

度理解，领导并不仅仅意味着以全局视角管理资源、人力、资本和技术等因素，

而是需要注重在管理及统筹资源过程中，领导者对被领导者的管理、组织以及激

励。因此，本研究将领导力概念总结为：领导力是领导者在其专业领域以及特定

情境下，通过激励、组织、引领和沟通组员以实现最终目标而产生的影响力。 

2.1.2 有关领导力的研究现状 

Burns (1978) 指出：“领导力与主导地位非常不同，不应该脱离员工的需求来

考虑。对领导力问题的讨论一般被视为精英文化的一部分。”领导力与影响力二

者缺一不可，密不可分。表现为一个领导者如何影响他的追随者。对目标的关注

和追求是领导力的另一个要素。领导过程不可避免地发生在一个组织中。领导力

对拥有相同目标的个人或团体的影响。Kotter (1997) 认为，一个组织要想实现真

正的创新及变革，就需要从根本上改善商业模式和效率，就需要领导者发挥作用，

提出创新的变革愿景，激励下属为之激情奋斗，并释放所有的潜能。陈芹（2004）

认为，学习型组织的领导力应该从以下几方面进行建设。首先，培养终身学习能

力；其次，提高商业决策能力，最有效的策略之一是分解目标和任务；最后，继

续授权和建立信任。Petral (2006) 在组织管理改进以及探索领导力提升领导能力

的相关研究中，对领导能力以及管理能力的提升提出了一些可实施的有效、必要

且迫切的解决措施，研究表明，在清晰且合理的组织结构下，员工的个人责任感

是最易于提升的一方面。此外，他还将组织战略与组织发展相结合，得到有益结

论在于清晰的组织结构设定有利于相关能力和行为的提高。Conger et al. (2007) 

提出了领导力素质模型的 3 个优点和 4 个局限，建议将管理者的能力和绩效等与

领导力发展相结合。Liden (2009) 在实际的经验过程中，领导力是一个复杂的现

象。一个领导者会被构成组织的文化、社会关系、情感等产生影响，这些指标会
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一定程度上影响领导者成就感。朱然（2011）领导作为社会交往的一个要素，是

一种复杂的活动，它包括作为领导者和追随者的行为者的一系列可能的结果，目

标的实现，个人对目标承诺的实现，在团队方面可以有效增强凝聚力和对组织文

化的改善。简文祥，王革（2014）对西方国家学者对领导力理论进行梳理，将西

方领导理论可分为四种理论，即领导行为理论、领导精神-心理特质理论、领导综

合理论和领导关键理论。David (2015) 在《领导力的本质》一书中，将领导力的

本质从事件、个体、群体及组织层面进行了分析。他们认为，领导力是由领导者、

追随者和他们共同的目标三大方面匹配而成的，领导力在组织上共同追求同一目

标时会进行展现。黄爱华等人（2016）从领导者为中心和追随者为中心的视角，

对领导力进行了分析，认为追随行为和领导行为是相互影响的。王锐兰与殷路

（2017）认为领导者的领导力强弱、方向和维度很大程度上决定了政府信息公开

的广度、深度和力度。自由裁量权是领导力整体表征；理解力是领导力的个体表

征；控制力是领导力的纵向层级间的表征；协同力是领导力横向表征。 

近几年部分学者在不断的拓展传统的领导力理论和概念，Chen (2021) 在传

统领导力理论的基础上，将领导力的范围从个体层面扩展到组织或供应链层面，

结合元分析的方法研究供应链的领导力。苏心悦与刘斯琦（2022）探索了数字化

的新背景下领导力的典型特征，验证领导力对人力资源管理、工作场景创新及组

织发展的影响。认为领导者在数字化时代下不应局限于传统管理方式，应积极面

对数字化带来的新领导方式和管理模式，新时代的领导力应不断打破原有的框架，

不断成长和进步。张世昌等人（2022）大数据时代领导力应改变的是领导力改进

的考量点以及传统组织中领导力结构的伦理生态，而不变的是领导者在决策中的

主导地位和决策价值的合理性追求。Aftab (2022) 环境污染和自然资源退化问题

日益严重，企业需要立即采取行动来拯救环境，为企业绿色创新发展，因此，在

传统领导力概念的基础上出现绿色领导力。 

2.1.3 领导力的维度 

中国科学院“科技领导力研究”课题组（2006），对领导力的概念进行了详细

的分析，提出了领导力的概念链和构成领导力的五个因素：概念链和构成领导力

的五项因素影响力、控制力、决断力、前瞻力和感召力。谭红军等（2007）认为
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科技领导力应该包括：科研决策、分析解决问题、信息获取以及推理创新等能力。

陈焕彪（2009）将企业领导力划分为控制力和引领力，以业务的控制和行为控制

衡量控制力维度，以战略把握、应变力和成员追随衡量引领力维度。郭春元（2010）

以控制力、协调力和引领力三个维度衡量领导力，对协调力的衡量从工作协调和

目标推动两个角度。罗彪与张哲宇（2012）基于领导特质、领导行为、领导权变

以及当代综合视角领导理论四种范式的领导理论，指出领导者可以通过后天学习

和训练成为有效的领导者。改进中科院领导力课题组的“领导五力模型”，认为领

导力的构成可以概括为以下五个要素：洞察力、感召力、决断力、学习力和沟通

力。谢永平等人（2012）将领导力从控制力、协调力和引领力三个方面进行测量。

张大鹏等（2017）探究了整合领导力对组织创新绩效的影响，得出战略决策、要

素、关系、保障机制以及运行机制整合五个维度组成了整合型领导力。卜云峰与

郭建琴（2021）以数字经济时代为背景，将企业领导力五力模型分为：学习力、

决策力、前瞻力、凝聚力、可持续性等维度进行全面的系统的评价并进行了实证

研究。陈晶与鲁欣怡（2021）以愿景目标、激励员工、团队氛围、工作任务、领

导者品质和组织与环境关系对领导力提出六维度框架构想。李荣华等（2022）以

移动互联网时代危机由例外变为常态为背景，提出危机领导力五要素模型，即建

立信任、识别弱点、迅速果敢、危机学习和危机变革五要素。吕乐娣等（2022）

以数智技术的发展促使企业组织变得更加开放、偏平、灵活，同时激发了组织个

体更为丰富的自主性认知与自我决策能力为背景，将自我领导力五力模型分为内

驱力、专业力、敏捷力、概念力和协作力。 

本研究借鉴陈焕彪、郭春元以及毛雁征对领导力维度的划分，将领导力维度

划分为控制力、协调力和引领力三个方面进行测量。 

2.2 关系强度的相关研究 

2.2.1 关系强度概念界定 

关系强度，作为领导力领域研究的核心最早起源于社会学范畴，马克.格兰诺

维特 Granovetter (1973) 提出的关系强度，属于社会网络三大理论中的社会网络

联结强度理论。它被定义为为由接触时间和频率、情感强度、信任和互惠组成的

集合，个体之间通过交互行为产生关系，在这种通过互动行为产生关系的前提下，
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才能够将关系强度所带来的影响纳入到研究范畴。并将关系强度分为强关系和弱

关系两种类型。强关系指的是高频互动、长期合作和相互喜爱。弱关系指的是低

频互动、短期合作和较弱喜爱。Kelley and Berscheid (1983) 从社会学的角度，将

组织中嵌入的网络关系分为结构嵌入性和关系嵌入性，并提出关系嵌入性更注重

双向强化和反馈。在上述研究的基础上，Hakansson (1987) 将其概念引入管理范

畴，提出了两种网络分析模型，分别是网络嵌入模型和关系 嵌入模型，引起了

学者的广泛关注。Granovetter (1998) 提出关系的强度可以通过测量社交网络的

投入时间、情感等方面来有效判断关系的强度，强关系意味着连接度较为亲密、

有较长的投入、较高的互交频率。反之亦然。基于以上概念及理论，Hansen (1999) 

提出关系强度中的“强关系”与“弱关系”的独立概念。现有研究学者基于以上独立

概念，将关系强度这一定义赋予了更宽泛的定义，即：个体、群体和组织间关系

联结的密切程度。 

2.2.2 关系强度的研究现状 

Uzzi (1997) 认为组织在价值链和网络中的作用和地位会被强关系所固化，

有碍获得新的资源。Gulati (1999) 嵌入式理论，关系强度是企业之间的紧密程度，

通常用合作的频率和深度来衡量。Krackhardt (2003) 提出强关系优势理论，认为

在组织运行中个人行为会受到情感、信任、意愿等心理需求指标的影响，因此，

强关系更有利于企业创新。提出了强关系优势理论：强关系更有利于企业创新的

原因，是因为在组织运作中个体行为会受到情绪、信任、意愿等心理需求因素的

影响。Hakansson (2006) 认为关系强度无论是强或弱都会在一定程度上影响企业

绩效，因此建立企业有关系应保持适中的强度。Lages (2009) 认为强关系可帮助

企业建立稳固的外部关系，增强合作伙伴的稳定性，确保外部信息、知识获取的

优先性与可靠性，从而有效促进企业的创新绩效。认为稳定的外部关系可以通过

强关系来建立，增强合作伙伴的稳定性，保证优先可靠的获取外部信息和知识，

进而有效促进企业的创新绩效。Dushnisky et al. (2010) 研究认为在企业的经济物

质交换、产品流动过程中，这种交互的频率以及交互的时间可以促进知识以及信

息的交流互动以及共享获取，对企业创新具有积极影响。研究表明，在企业的产

品流动或经济物质交换的过程中，知识和信息的流通和获取可以通过交换的频率
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和合作时间来流通和获取，这对企业创新具有积极的影响。钟卫东与黄兆信（2012）

在创业者的关系强度、自我效能感与创业绩效关系的实证研究中表明，科技企业

家之间的紧密关系对创业绩效有显著的正向影响。弱关系对创业企业绩效没有显

著影响；强关系和弱关系对企业家自我效能感均有显著的正向影响。TODO (2016) 

结果表明，在知识的获取、开发以及利用过程中，强关系比弱关系更为有利。吕

冲冲等人（2017）研究了通过合作模式企业间关系强度对企业知识创造的影响，

以及关系强度与合作模式之间环境不确定性的调节效应。研究结果表明，企业间

关系强度显著的正向影响知识创造。关系强度与合作模式之间，外部环境的不确

定性起到正向调节的作用。于晓敏等（2017）认为企业原有资源的价值和功能效

应可以被强关系带来不同资源和知识所带来的辐射效应所提高，为企业的发展带

来积极的影响。 

Peng (2018) 研究了社交平台上网络重叠（两个用户之间网络重叠的部分）

对内容分享行为的影响，认为单向共同的粉丝（common followers）比双向互相

关注的人（common mutual followers）有更高的分享意愿，即弱关系参与者更容

易参与信息的传播与分享。李烨和涂跃俊（2018）探讨了员工关系强度对企业创

新绩效的影响机制，结果表明，员工关系强度与企业创新绩效具有正向关系，隐

性知识在二者之间起中介作用。Nguyen (2020) 阐明了创业企业需要桥梁和纽带

资本（即外部网络联系和社会互动）来提高社会关系质量，并有助于将社会资本

转向为企业绩效。王建平等（2019）采用战略模型作为探究关系强度的中介过程，

研究结论表明，企业关系强度对企业绩效有正向影响，且合作战略的中介作用远

大于竞争战略的中介作用。同时，网络差异对关系强度和合作策略有促进作用。

蒋振宇等（2020）研究表明，外部关系强度与创新意愿呈倒 u 型关系，内外关系

强度均对创新绩效有正向影响。同时，验证了适度的内部关系对外部关系强度和

创新绩效有正向调节作用。Din-Lam et al. (2021) 通过实验评估运用社会网络关

系可以更好的为执行者或决策者提供预测信息，如果运用到企业当中去，社会网

络关系可以提供基于预测信息来改进信息系统的操作的度量。黄晓芬与刘孟迪

（2022）研究表明，企业关联的关系强度显著正向影响战略有效性。Liu et al. (2022) 

基于 SNA 的信任网络聚类模型证明社会网络关系是有助于群体决策的有效方法。 



 

 24 

 

2.2.3 关系强度的维度 

韩贝（2014）在网络关系强度与新企业绩效的研究中，将关系分为继承性和

生成性两个指标，继承性指亲戚、朋友及熟人的联系和合作。生成性指合作伙伴

的来往、交流及合作。李烨与涂跃俊（2018）在关系强度对员工创新绩效的影响

机制研究中，关系强度的测量采用 Chen and Peng (2008) 基于中国情境下开发的

九条目量表。董书昊等人（2021）认为“关系强度”应包含两个相对独立的维度，

即：“时间投入”和“关系深度”，以往的研究中往往只反映了“关系深度”维度，忽

视了对“时间投入”维度。王花云等人（2022）关系强度对中国高新企业双元创新

的影响中以联系频率、信任度、合作机会、互惠性角度对关系强度进行测量。 

2.3 企业绩效的相关研究 

2.3.1 企业绩效管理概念界定 

企业绩效是当前企业研究领域的一大研究热点及前沿，大多数研究学者多将

其作为结果变量，研究其前因变量对其影响。绩效指在一定时间范围内企业经营

的成果，反映组织经营、管理活动的效率效果。当前针对企业绩效的概念还未能

形成同意定论。但是伴随着企业实践应用的广泛以及企业的发展，对企业绩效的

概念也逐渐有了较为明确的定义，概念接受程度也有所提升，现有研究将绩效这

一概念归纳为 3 种观点：（1）“绩”可以解释为企业完成的业绩，主要体现为企

业所达成的利润的目标，可视为结果导向，将企业目标与结果紧密相连。（2）

“效”代表的是一种企业或者组织行为，体现的是企业在管理方式上是否达到一定

成熟度的目标，可视为行为导向（3）将行为导向与结果导向结合阐述企业绩效

的概念，指企业中绩和效的结合。 

2.3.2 有关企业绩效管理的研究现状 

Carroll (1979) 认为企业绩效应包含社会绩效，即社会期望经济组织从经济、

法律、伦理和自由裁量方面的责任。提出 Carroll 卡罗尔 CSP 模型，慈善责任、

伦理责任、法律责任以及经济责任四个层次构成了 Carroll 的 CSP 模型。而伦理

责任、法律责任以及经济责任归纳为基本责任一类，慈善责任则带有自愿性归为

另一类。Beard and Dess (1981) 认为可以通过企业的主观指标和客观指标这两种

指标对企业绩效进行衡量。其中主观的指标包含了财务和非财务两个方面的内容；
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客观指标包括企业所在行业所处的总体环境、企业因天灾人祸遭受的损失以及企

业成员的离职率等。Venkatraman and Ramanujam (1986) 表示企业的绩效可以通

过三个指标来进行衡量，分别为企业的组织绩效、企业的财务绩效以及企业的营

运绩效。其中组织绩效包含了员工的工作状态、企业成员离职率情况等非财务指

标；财务指标包括了销售收入增长率、资产回报率等。Kaplan and Norton (1992) 

认为根据以往基于财务视角的计量只能反映企业过去的经营情况，而企业的一些

预测性投资行为无法达到评价效果，因此提出采用平衡计分卡的方法来衡量企业

绩效。平衡计分卡是从企业的财务状况角度出发，对企业业绩进行评价的一种绩

效管理体系，它从客户、内部运营、创新和学习四个方面来衡量企业的绩效。

Antoncic and Hisrich (2001) 绩效的衡量也要考虑企业的长远发展，即从利润和成

长性两个指标分析，从企业自身的情况和与竞争对手的比较来衡量利润绩效原则。

从公司的成长性和未来发展的角度来衡量成长性绩效。钟卫东与黄兆信（2012）

在创业者的关系强度、自我效能与创业绩效关系的实证研究中表明，创业企业家

之间的强关系显著正向影响创业绩效。弱关系对创业企业绩效的影响不显著；强

关系和弱关系均显著正向影响企业家自我效能。罗彪与张哲宇（2012）研究认为，

领导力与动态能力在企业所处的不同时期对企业绩效的影响不同，创业初期的企

业动态能力对企业绩效的影响显著性明显高于领导力；成长期的企业领导力对企

业绩效的影响愈加明显，尤其重要的是领导力的洞察力、决断力以及学习力，企

业绩效被动态能力和领导力共同影响；成熟期的企业、领导力对企业绩效的影响

明显提升，特别是沟通力，而动态能力的作用相对减弱。韩贝（2014）认为网络

关系强度、资源获取效果可以有效推动新企业的绩效。 

Laskovaia (2017) 绩效也是衡量企业目标实现程度的反映，展示企业的经济

收益和成长状况，是企业收益、利润及运营能力的有效反映。赵蓓与马丽（2018）

在转型经济背景下，领导的商业关系均正向影响创业导向的创新性、风险承担性

以及先动性，而领导的政治关系仅仅对先动性有所影响，创业导向的风险承担性、

先动性对企业绩效有显著的影响，而企业绩效被创新性的影响并不显著。Chege 

(2020) 表示虽然企业性质存在差异，但是企业绩效可以主要从企业的技术创新

来衡量，企业的创新能力越强，企业的成长空间越大，企业绩效就会提高。江三
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良与张晨（2020）研究表明，创业可以从创新和创业两个方面显著提高企业绩效。

企业家的创新和创业精神越高，企业的博弈能力就越强。在产业政策的调节作用

下，创业精神可以更为积极和显著的影响企业绩效。Zharfpeykan and Akroyd (2022) 

基于企业可持续发展目标，通过对澳大利亚和新西兰各行各业的 239 家企业调

查，并运用分层多元回归分析方法，运用企业的经济、规模以及管理者对企业绩

效进行衡量。朱永明与周志浩（2022）社会责任的履行对企业绩效具有显著的正

向促进作用，同时也对企业的技术创新具有驱动作用。在技术创新方面，可以正

向促进企业绩效，且在社会责任和企业绩效中起到部分中介作用。李银香等人

（2022）研究表明，企业绩效不论是高管个人特征还是团队特征均能对其产生影

响，在较多的行业学历同质性正向影响企业绩效。个人特质方面：首席执行官的

个人特征对公司绩效有独立影响，也与其他高管特征共同影响企业绩效。 

2.3.3 企业绩效的维度 

Carroll (1979) 认为企业绩效应包含社会绩效。Carroll 卡罗尔的 CSP 模型，

包含了慈善责任、伦理责任、法律责任以及经济责任四个层次。Venkatraman and 

Ramanujam (1986) 表示企业的绩效可以通过三个指标来进行衡量，分别为企业

的组织绩效、企业的财务绩效以及企业的营运绩效。Antoncic and Hisrich (2001) 

从利润和成长性两个指标来衡量企业绩效。雷娜，杨文杰（2013）研究中经济增

长值为衡量企业绩效的指标。周蕾与余秀莲（2013）以引用频率较高的每股收益

（EPS）为标准衡量企业绩效，研究高管人力资本与企业绩效关系。胡元林与孙

华荣（2015）年在环境规制影响企业绩效的路径研究中，以企业的财务绩效为衡

量指标进行研究。周湧等人（2018）在商业模式的影响研究中，将企业绩效分为

财务绩效和市场绩效两个维度。杨伟等人（2020）以技术绩效和财务绩效两个维

度衡量企业绩效，进而进行了相关研究。周琪等人（2020）从财务绩效和成长绩

效 2 个维度 9 个题项对企业绩效进行测度，研究战略导向对企业绩效的作用。徐

莉萍等人（2020）以企业的社会责任角度出发，研究社会责任确实与企业绩效的

关系。以企业财务绩效为维度，以净资产收益率（ROE）为指标测量企业绩效。

张树山与胡化广（2021）从微观层面的经济效益切入，采用结合了倾向得分匹配

的双重差分模型研究智能制造与企业绩效的关系，得出创新绩效的智能制造显著
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提升企业绩效，但可能有一定的滞后性，需要一年后才会积极作用。朱清香等人

（2022）以高新技术企业为研究对象，探讨企业自主创新能力的创新绩效与企业

绩效的关系，研究表明创新绩效的四个维度对企业的绩效有积极的促进作用。 

本研究借鉴周湧、朱清香对企业绩效维度的划分，将企业绩效维度划分为经

济绩效和创新绩效三个方面进行测量。 

2.4 研究现状评述 

本章回顾了学者们对于领导力、关系强度以及企业绩效的相关研究，对领导

力相关理论和领导力的维度、关系强度相关理论和关系强度的维度、企业绩效相

关理论和企业绩效的维度进行了梳理及总结，为模型中假设指标的提出及实证环

节提供了概念及理论基础。 

从文献综述中可以看出，虽然学者们不断深入、扩展领导力的相关内容，但

领导力的作用一直发挥着对个人或团队整体的积极领导和推动。领导力有助于促

进成员之间的合作与团结，可以有效促使拥有共同努力梦想、方向和目标群体的

共同成长与进步。同时领导力的测量较为集中，指出了受决策、感召、学习、沟

通、洞察、前瞻和凝聚等因素的影响。对于关系强度总结出是指个体、群体或组

织间关系联结的密切程度，梳理发现主要有强关系和弱关系两种分类，不同的因

素影响关系强度，导致成为影响企业绩效的强关系和弱关系。对于绩效的观点当

前学者的意见不一，有 3 种主流意见，主要探讨企业内部和外部对于绩效的总体

影响，总结出企业绩效的测量维度主要是经济绩效、社会绩效和创新绩效等。 

目前学界在影响企业绩效的因素上已取得丰富的成果，但对于领导力通过中

介变量来影响企业绩效的研究较少，因此，本研究选择通过关系强度中介变量来

调节领导力与企业绩效之间的关系。 

2.5 研究概念模型 

本研究以山东省济南国家级明水经济技术开发区区内企业为研究对象，探究

领导力对企业绩效的影响，以及关系强度在这一过程中发挥的中介作用。基于以

上先前的相关研究成果，并结合明水经济技术开发区企业实际情况，应凭借其战

略能力、信息和知识的获取以及技术等方面的优势树立的领导力，左右网络成员

间的认同和信任感，影响关系强度，进而作用于企业的经济绩效和创新绩效。确
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定本研究的因变量的企业绩效，并以企业的经济绩效和创新绩效两个维度进行企

业的测量。自变量为领导力，借鉴中国科学院“科技领导力研究”课题组（2006）

谢水平等人（2012）研究，本研究认为将领导力划分为引领力、协调力和控制力

三个维度较为合理。通过接触时间、互惠性和信任度等方面题项衡量关系强度的

强与弱，具体概念模型构建如图 2.1 所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 2.1 理论模型 
资料来源：本研究整理 

 

关系强度 

领导力 

 

 控制力 
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 引领力 

企业绩效 

 

 经济绩效 

 创新绩效 
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第 3 章 研究方法与设计 

本章首先通过前文的文献梳理以及模型的构建，结合他人研究以自变量领导

力的引领力、协调力和控制力三个维度，因变量企业绩效的创新绩效和财务绩效

两个维度以及中介变量关系强度分别提出相应假设。其次，通过借鉴他人研究成

果对其维度进行测量，设计调查问卷。最后，为验证本研究发放的调查问卷的有

效性，在正式问卷发放前，研究先进行了小样本预调研，随后在回收到发放调查

问卷样本后对回收数据进行置信度、效度检验。 

3.1 研究假设的提出 

3.1.1 领导力与企业绩效管理 

汪秀婷（2012）认为技术创新网络中心核心企业较好的引领带动能力能促进

成员间沟通和信任关系的建立，正向促进创新绩效。常琪（2015）研究表明企业

引领力、影响力、控制力正向影响网络关系在创新活动中技术水平的发挥，进而

对创新绩效产生正向的影响。范惠玲（2018）研究认为，控制力正向影响企业绩

效。商华等人（2022）企业拥有较强的引领力和协调力，会将自身发展与国家政

策紧密结合，在追求经济绩效的同时，对社会绩效有较高的认可。武丹丹（2022）

绿色变革型领导对企业绩效有正向影响，可以改善企业财务绩效和环境绩效。 

据此，本研究提出以下假设： 

H1a1：控制力对经济绩效有显著正相关作用。 

H1a2：协调力对经济绩效有显著正相关作用。 

H1a3：引领力对经济绩效有显著正相关作用。 

H1b1：控制力对创新绩效有显著正相关作用。 

H1b2：协调力对创新绩效有显著正相关作用。 

H1b3：引领力对创新绩效有显著正相关作用。 
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3.1.2 领导力与关系强度 

Leab (2009) 指出良好的领导力对于提高下属的认同感、稳定性具有较好的

帮助。决策者或是领导者在完成企业目标的过程中，精准的战略定位和果断的决

策能力会唤起成员对于企业的认同感和满足感，提升他们与企业保持长期合作的

意愿，可以有效促使员工与企业的文化、社会关系等产生互动，增加接触频率，

建立密切的联系。李春发（2014）认为企业领导的控制力对网络内部资源、制度

等要素的高水平组织和管理，很容易在成员之间产生认同感，从而引起成员对网

络目标的共鸣，从而增加相关要素的投入，增加接触和沟通的频率，共同发挥其

有效性，促进网络目标的实现和绩效的提高。王伟光（2015）认为在网络服务链

中企业的核心位置，具有部署、控制和影响其他企业业务的能力。假设企业能够

在完成决策者及管理者共同目标的前提下取得了一定的良好成果，就会引发员工

或是项目成员的跟随及合作意向，同时促使并鼓励成员增加资源投入的范围和深

度，建立密切的合作关系。张大鹏（2017）认为企业的协调力对网络关系进行协

调的行为正向影响合作关系的水平和质量。企业通过网络关系和资源的协调而建

立的稳定、公平的网络环境和网络体系，会使成员企业不断的追随和资源的追加

投入。 

据此，本研究提出如下假设： 

H2a：控制力对关系强度有显著正相关作用 

H2b：协调力对关系强度有显著正相关作用 

H2c：引领力对关系强度有显著正相关作用 

3.1.3 关系强度与企业绩效 

郭红东与陈亦悠（2015）研究表明社会关系强度是影响企业绩效的重要因素。

社会关系强度的强与弱决定了资源获取的效率及效果，进而影响企业绩效。企业

应关注关系网络的建设，提高关系网络的亲密度和信任度，着力加强关系网络强

度，进而获得时间优势，最终提升企业绩效。常琪（2015）关系强度正向影响供

应链整体绩效。刘畅等人（2018）研究结果表明社会网络对创业绩效有正向影响。

在商业网络关系中提高联结强度，有助于获得政府相关部门提供具有针对性服务，

如构建社会网络平台，提供行业交流和创业指导等。李丹（2018）提出网络联结
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密度越强，节点成员间的信任与合作关系度就越高，会提高知识共享水平，进而

提升创新绩效。郑海元与王世元（2021）认为供应链网络关系特点的两个维度，

关系强度和关系质量显著正向影响物流企业社会绩效和财务绩效。由于供应链中

成员关系质量和强度的提升，成员间信任度增加，信息传递效率提升，因此成员

间的联系与合作更为紧密，维护了产业链的整体利益，进而提高了企业绩效。 

据此，本研究提出如下假设： 

H3a：关系强度对经济绩效有显著正相关作用。 

H3b：关系强度对创新绩效有显著正相关作用。 

3.1.4 关系强度在领导力和企业绩效管理间的中介作用 

郭春元（2010）指出在关系网络中，个体目标与网络目标往往会存在差异，

企业需要关注并协调“双重目标”，以促进企业的发展。当成员拥有共同的目标时，

关系的强度会增加，从而促进创新目标的实现，有利于企业绩效的提高。谢永平

（2012）研究表明，企业在关系网络中建立能引起网络成员遵循和效仿的标准和

规范，企业的控制力和引领力可以促进网络成员间关系的强度有利于技术企业创

新绩效的提高。黄飞（2014）认为企业通过创造共同的目标，以优秀的决策能力

制定正确的发展战略，企业的引领力的提升可以吸引成员企业的自发跟随以及吸

引外部主体的加入，提高关系网成员的关系强度，关系强度的提升有利于合作稳

定性的提高，从而促进企业绩效的提升。王雪红（2014）认为核心企业的目标协

调作用能够促使成员间产生协同效应，从而使得成员之间得以建立更积极且稳定

的合作关系，企业及员工共同致力于创新绩效的提高。领导力的协调功能可以在

成员之间产生协同效应，建立更加积极的合作关系，致力于企业绩效的提高。常

红锦（2017）指出，规范创新网络共识可以增加成员之间的沟通和信任，促进成

员之间的联系和交流，提高关系的稳定性和亲和度，有利于企业绩效的提升。吕

鸿江等人（2021）研究认为，认为基于企业的控制力有利于形成公平稳定的网络

机制，增加成员的凝聚力，这有助于企业绩效的提升。 

据此，本研究提出如下假设： 

H4a1：关系强度在控制力和经济绩效间有中介作用。 

H4b2：关系强度在协调力和经济绩效间有中介作用。 
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H4c3：关系强度在引领力和经济绩效间有中介作用。 

H4b1：关系强度在控制力和创新绩效间有中介作用。 

H4b2：关系强度在协调力和创新绩效间有中介作用。 

H4b3：关系强度在引领力和创新绩效间有中介作用。 

3.2 维度测量 

3.2.1 领导力测量量表 

领导力的测量题项设计包含引领力、控制力和协调力三个维度，每个维度三

个测量题项。研究借鉴陈焕彪（2002）和郭春元（2010）企业领导力量表内容，

基本确保了量表的信效度，并结合本研究的研究背景和研究目的，分别对三个维

度进行题项设计。如表 3.1 所示。 
表 3.1 领导力测量题项表 

测量维度 指标 编号 题项 
控制力 

业务指标 A1 我企业的业务要求，合作伙伴能很好的完成处于/领导地

位的合作伙伴的业务要求，我企业能很好的完成。 

行为控制 A2 
我对合作伙伴的行为选择具有一定的限制和约束/处于领

导地位的合作伙伴对我企业的行为选择具有一定的限制

和约束。 

方式控制 A3 我影响合作关系中双方的合作方式/处于领导地位的合作

企业影响合作关系中双方的合作方式。 
协调力 

关系协调 B1 
我能有效缓解合作伙伴间的矛盾，并调节成员间关系/处

于领导地位的合作伙伴能有效缓解成员间的冲突，并调

节成员间的关系。 

任务协调 B2 
我企业能使合作伙伴任务明确，并能指挥合作行为协调

一致/处于领导地位的合作伙伴能使各组织任务明确，并

能有效协调，使合作伙伴协调一致。 

目标推动 B3 我能推动网络目标和成员目标趋于一致/处于领导地位的

合作伙伴能推动网络整体目标和成员目标趋于一致。 

引领力 

战略把握 C1 
我企业能根据当前所处的环境和条件做出正确的战略决

策/处于领导地位的合作伙伴能根据当前所处的环境和条

件做出正确的战略决策。 

应变能力 C2 
当内外环境发生变化时，我企业能及时采取措施，适应

环境/当内外部环境变化时，处于领导地位的合作伙伴能

及时采取措施，适应环境。 

成员追随 C3 

因发展需求，当我企业做出决策改变时，合作伙伴也会

随后做出相应的战略的调整/因发展需求，当处于领导地

位的合作伙伴做出战略改变时，我企业也会做出相应的

调整战略。 

资料来源：本研究整理 
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3.2.2 关系强度变量维度测量 

关系强度的测量题项借鉴 Granovetter (1973)、Chen and Peng (2008) 基于中

国情境下开发的 9 条目量表。通过时间投入、资源投入以及互惠性三个指标对关

系强度进行测试，共 9 个题项。如表 3.2 所示。 

表 3.2 关系强度测量表 

测量维度 指标 编号 题项 

关系强度 

时间 
投入 

E1 我们与合作伙伴之间的交流活动非常频繁 

E2 我们与合作者会经常进行实地经验交流,并对相关的内容提出建

议 
E3 我们与合作伙伴之间的关系持续了很久 

资源 
投入 

E4 我们在合作关系进行中投入了大量的人力资源 
E5 我们对合作伙伴较为认可，对合作伙伴的支持充满了感激 
E6 我们在合作关系进行中投入了大量的社会资源 

互惠

性 

E7 我们在合作伙伴的行为有利于实现双赢 
E8 我们对合作伙伴较为认可，对合作伙伴的支持充满了感激 
E9 我们在合作中不会做出有损合作伙伴利益的行为和决策 

资料来源：本研究整理 
 

3.2.3 企业绩效变量维度测量 

随着社会发展，创新能力已经成为企业持续发展的重要指标，特别是经济技

术开发区的企业，企业经营与发展以经济绩效为目标时，通过产品和商业模式的

创新，解决各类社会问题。企业绩效的测量题项设计包含经济绩效和创新绩效两

个维度，每个维度三个测量题项。研究借鉴高建（2004）对创新绩效的测度、

Lumpkin (1996) 的财务绩效的测度量表内容，基本确保了量表的信效度，并结合

经济开发区的特点，分别对两个维度进行题项设计，如表 3.3 所示。 
表 3.3 企业绩效测量题项表 

测量维度 指标 编号 题项 

经济绩效 
市场占有率 Q1 公司主体业务持续保持着很高的市场占有率 

利润 Q2 公司的一直以来都保持着很高的利润 
净资产收益 Q3 在净资产收益方面，公司在同行业中遥遥领先 

创新绩效 
技术 R1 我们的新产品技术含量都比较高 
研发 R2 我们新产品的开发速度很快 
生产 R3 新产品开发过程中，我们的投入产出效率较高 

资料来源：本研究整理 
 

3.3 问卷设计与发放 

本研究还包含对问卷填写者基本信息的调查，主要包括受访者的性别、年龄、

受教育程度以及单位角色等基本信息。所有量表题项均采用李克特五点测量
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（Linkert-5）模式。“1”代表非常不符合，“2”代表不符合，“3”代表一般，“4”代表

比较符合，“5”代表非常符合，数值大小直接衡量企业人员对事件的认可程度。

问卷采用线上的形式进行方便抽样，不仅可以最大程度节省时间和人力成本，还

更加便于统计处理和分析。同时也保证了数据的完整性。研究对象选取明水经济

技术开发区区内企业，确保调研的有效性和针对性。国家级明水经济技术开发区

内约 9100 家区内企业，13 万从业人员，本研究的问卷发放数量利用 Dillman（2007）

的公式： 

         )1)(()/)(1(
)1)()((

2 PPCBN
PPNN

P

P
S

−+−
−

=
 

其中，Ns=需完成的样本数；Np 为母群体规模；P=预期比例值（通常设 0.5）；

B=抽样误差（通常设 0.05）；C=依赖区间（通常设为 1.645）。通过上述公式得

到 Ns 为 270 份，即样本容量为 270 份时可以代表研究对象的总体。 

3.4 预调研 

为确保问卷质量的有效性以及时效性，符合正式调研及模型搭建的要求，本

研究事先进行了小样本预调研，通过使用 spss 26 版本实现分析过程，邀请明水

经济技术开发区中国重汽汽车集团公司中层以上领导进行填写，共发放样本 50

份，回收有效问卷 48 份。 

3.4.1 预调研信度分析 

领导力的三个维度标准化信度系数分别为 0.847、0.683 和 0.826。如果信度

系数低于 0.6，一般认为内部一致性信度不高。系数在 0.7-1 之间，即表示内部一

致性较好，本次预调研协调力信度系数为 0.683 不到 0.7，但数值较为接近，因

此，不做处理。其它维度信度系数均满足大于 0.7 的标准，且不存在删除项后的

克隆巴赫系数大幅提升的情况，表明信度检验结果良好。如表 3.4 所示。 

表 3.4 领导力信度分析 

维度 题项 修正后的项与总计相关性 删除项后的克隆巴赫
Alpha 标准化后的 a 

控制力 
A1 .788 .715 

.847 A2 .701 .795 
A3 .652 .841 
B1 .452 .648 .683 
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协调力 B2 .459 .627 
B3 .577 .476 

引领力 
C1 .622 .804 

.826 C2 .729 .686 
C3 .708 .732 

资料来源：本研究整理 
 

关系强度标准化信度系数为：0.942。信度系数满足大于 0.7 的标准，且不存

在删除项后的克隆巴赫系数提升的情况，表明信度检验结果较好。如表 3.5所示。 

表 3.5 关系强度信度分析 

维度 题项 修正后的项与总计相

关性 
删除项后的克隆巴赫

Alpha 标准化后的 a 

关系 
强度 

E1 .769 .932 

.942 

E2 .746 .934 
E3 .815 .930 
E4 .824 .929 
E5 .774 .933 
E6 .766 .933 
E7 .863 .928 
E8 .730 .935 
E9 .697 .936 

资料来源：本研究整理 
 

企业绩效的两个维度标准化信度系数分别为：0.904 和 0.891。维度信度系数

均满足大于 0.7 的标准，但经济绩效在删除 Q1 题项后，信度系数为 0.962 大于

0.904，因此正式问卷回收后，仍存在问题将进行调整，如表 3.6 所示。 

表 3.6 企业绩效信度分析 

维度 题项 修正后的项与总计相关

性 
删除项后的克隆巴

赫 Alpha 标准化后的 a 

经济 
绩效 

Q1 .688 .962 
.904 Q2 .893 .794 

Q3 .871 .814 

创新 
绩效 

R1 .825 .812 
.891 R2 .739 .885 

R3 .797 .835 
资料来源：本研究整理 
 

3.4.2 预调研数效度分析 

KMO 检验的系数取值范畴在 0-1 之间，KMO 值越接近于 1，变量间的相关

性越强，原有变量越适合作因子分析。通过信度分析删除题项 Q1 后，使用 spss26

版本进行分析，KMO 检验的系数结果为 0.793，接近 0.8,因此原有变量适合做因

子分析。根据球形检验的显著性也可以看出，本次检验的显著性无限接近于 0。

因此，本研究问卷达具备良好的置信度，可以为后续研究提供数据基础。样本信

度结果如表 3.7 所示。 
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表 3.7 KMO 和巴特利特检验 

KMO 取样适切性量数  .793 

巴特利特球形检验 
近似卡方 1211.418 
自由度 253 
显著性 .000 

资料来源：本研究整理 
 

通过事先进行了小样本的预调研对数据进行信效度分析发现，企业绩效中经

济绩效维度的 Q1 题项在删除项后的克隆巴赫有所提升，其它题设设计较为合理，

在正式问卷下发时，不做调整，如果后续实证分析时发现问题，在进行调整。 
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第 4 章 实证分析 

本章使用 SPSS 26 版本软件对回收样本数据进行频率分析、信度系数分析、

效度分析、因子分析、相关性分析以及回收分析，以此检验本次被调查对象的分

布情况、集中趋势、量表设计是否合理，各变量之间的相关性和显著性，自变量

对因变量的影响以及中介变量的中介效应，验证研究假设是否成立等。 

4.1 人口学变量频率分析 

在进行数据模型运算之前，首先对回收数据进行检查，本次问卷发放 300 份，

提出漏填、错填等问题问卷，最终收回有效问卷 292 份，符合继续分析条件 

4.1.1 被调查者个人基本情况 

本节主要运用 SPSS 26.0 对问卷样本的数据统计进行描述性分析，分别对被

调查者性别、年龄、受教育程度以及单位角色进行了相关的统计分析，分析结果

如表 4.1 所示。 

表 4.1 人口学变量频率分析 

变量 选项 频率 百分比 标准差 

性别 
男 176 60% 

.49 
女 116 40% 

年龄 

25 岁以下 12 4% 

.87 29-30 77 26% 
31-40 109 37% 

41 及以上 94 32% 

教育程度 

大专以下 7 2% 

.78 
大专 84 29% 
本科 134 46% 
硕士 66 23% 

硕士以下 1 0% 

单位角色 

一般技术人

员 76 26% 

1.17 
高级技术人

员 45 15% 

一般管理者 113 39% 
高层管理者 43 15% 

其他 15 5% 
资料来源：本研究整理 
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根据 4.1 的分析结果可以看出人口学变量的数值特征，反应了本次被调查对

象的分布情况。 

根据各个变量的频率分析结果可以看出，分布基本满足抽样调查的要求。其

中性别调查结果，男性比例为 60%，女性比例为 40%，符合明水经济技术开发区

以工业企业为主体的特征，同时，本次调查的结果重点偏向的是男性的意愿：在

年龄方面，被调查者的 292 人中，仅有 12 名年龄在 25 岁以及以下，仅占 4%，

说明本科以下应届毕业生招收人数较少；25 岁以上职工，年龄分布情况较为平

均；在受教育程度方面，本科学历占比最高 46%，硕士学历占比 23%，硕士以上

学历仅有 1 人，在高学历人才方面有所欠缺；受访者单位角色分布情况较为合

理，对进一步分析奠定了基础。 

4.2 信度、效度分析 

通过进行相关的信度、效度分析检验，从而避免因调查问卷的问题而影响结

果，查看相关指标是否满足数值标准，确保调查问卷各测量题项都达到标准满足

相关要求。 

4.2.1 信度分析 

本研究信度分析使用 SPSS 26 版本实现信度分析过程，信度检验是指测验结

果的一致性、稳定性及可靠性，信度系数愈高即表示该检验的结果的一致、稳定

与可靠性愈高。目前通用的信度测量是 Cronbach’s Alpa 系数，一般而言，如果

量表的系数大于 0.9 表示它的内部一致性非常高，系数在 0.7-0.9 之间表示内部

一致性较好，如果在 0.7 以下，则说明问卷设计不太理想。 

领导力在信度检验中，控制力维度标准化的 ɑ 系数为 0.746，删除 A1 项后

的克隆巴赫系数为 0.748，因此将控制力维度中 A1 项删除，删除项后，控制力

维度仅有两个题项，不能再进行调整，且标准化后的 ɑ 系数大于 0.7，表明信度

检验结果较好，满足研究条件，调整后如表 4.2 所示。 
表 4.2 领导力信度分析 

维度 题项 修正后的项与总计相

关 删除项后的克隆巴赫 Alpha 标准化后的 ɑ 

控制力 A2 .607 - .755 A3 .607 - 

控制力 
B1 .450 .645 

.703 B2 .438 .656 
B3 .620 .376 
C1 .469 .555 .717 
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引领力 C2 .489 .480 
C3 .434 .684 

资料来源：本研究整理 
 

领导力的三个维度标准化信度系数分别为 0.755、0.703、0.717。信度系数在

0.7-1 之间，即表示内部一致性较好，越接近 1 可靠性越高。根据删除项后的信

度系数可以看出，都是小于标准化后的信度系数，因此领导力三个维度的题项不

需要进一步调整。 

关系强度的信度检验中，E4 和 E8 题项存在删除后的克隆马赫系数高于标准

化后的 ɑ系数问题，通过调整，删除题项 E4 和 E8，关系强度标准化信度系数为

0.84。信度系数满足大于 0.7 的标准，信度系数在 0.7-1 之间，即表示内部一致性

较好，越接近 1 可靠性越高。不再存在删除项后的克隆巴赫系数提升的情况，表

明信度检验结果较好。调整后如表 4.3 所示。 
表 4.3 关系强度信度分析 

维度 题项 修正后的项与总计相

关 
删除项后的克隆巴赫

Alpha 标准化后的 ɑ 

关系 
强度 

E1 .549 .820 

.840 

E2 .466 .832 
E3 .624 .808 
E5 .671 .805 
E6 .711 .792 
E7 .475 .833 
E9 .648 .804 

资料来源：本研究整理 
 

在企业绩效信度分析过程中，Q3 和 R2 题项存在删除项后的克隆巴赫系数

高于标准化的 ɑ 系数问题，通过调整题项，在经济绩效维度中，删除题项 Q3：

在创新绩效维度中，删除题项 R2。调整后经济绩效和创新绩效信度系数分别为

0.734 和 0.715，信度在 0.7-1 之间，即表示内部一致性较好，越接近 1 可靠性越

高。删除项后，企业绩效两个维度均只有两个题项，不能再进行调整，且标准化

后的 ɑ系数大于 0.7，表明信度检验结果较好，满足研究条件。调整后如表 4.4 所

示。 

表 4.4 企业绩效信度分析 

维度 题项 修正后的项与总计相

关 删除项后的克隆巴赫 Alpha 标准化后的 ɑ 

经济 
绩效 

Q1 .58 - 
.734 Q2 .58 - 

创新 
绩效 

R1 .51 - 
.715 R3 .51 - 

资料来源：本研究整理 
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根据总体的信度系数可以看出，标准化后的克隆巴赫系数为 0.926，说明问

卷总体的可信度非常高。如表 4.5 所示。 

表 4.5 可靠性统计 

克隆巴赫 Alpha 基于标准化项的克隆巴赫 Alpha 项目 
.927 .926 24 

资料来源：本研究整理 

4.2.1 效度分析 

本研究通过使用 SPSS 26 版本实现效度分析过程，以实现检验问卷题目的设

计是否合理，分析结果如表 4.6 所示。 

表 4.6 KMO 和巴特利特检验 

KMO 取样适切性量数  .863 

巴特利特球形检验 
近似卡方 3869.033 
自由度 171 
显著性 .000 

资料来源：本研究整理 
 

KMO 检验的系数取值范围在 0-1 之间，KMO 值越接近于 1，意味着变量间

的相关性越强，原有变量越适合作因子分析；KMO 度量标准:0.9 以上表示非常

适合；0.8 表示适合；0.7 表示一般；0.6 表示不太适合；0.5 以下表示极不适合。

根据 4.6 探索性因子分析的结果可以看出，KMO 检验的系数结果为 0.863，大于

标准值 0.7，因此原有变量适合做因子分析。根据球形检验的显著性了可以看出，

本次检验的显著性无限接近于 0。拒绝原假设，所以问卷具有良好的效度。 

表 4.7 总方差解释 
成

分 初始特征值              提取载荷平方秋           旋转载荷平方和 

 总计 方差 
百分比 

累

积% 总计 方差 
百分比 累积% 总计 方差 

百分比 
累

计% 
1 8.68 45.67 45.67 8.68 45.67 45.67 2.90 15.26 15.26 
2 1.64 8.65 54.33 1.64 8.65 54.33 2.65 13.92 29.18 
3 1.53 8.07 62.39 1.53 8.07 62.39 2.52 13.29 42.47 
4 1.17 6.14 68.53 1.17 6.14 68.53 2.44 12.85 55.32 
5 .93 4.92 73.45 .93 4.92 73.45 2.22 11.67 66.99 
6 .91 4.78 78.23 .91 4.78 78.23 2.14 11.24 78.23 

提取方法：主成分分析法 
资料来源：本研究整理 
 

根据表 4.7 所示：可以看出公因子的解释方差分别为 15.26%、13.92%、13.29%、

12.85%、11.67%和 11.24%，总方差解释为 78.23%、大于 50%，说明有较好的方

差解释能力。
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表 4.8 旋转后的成分矩阵 ɑ 

测量项 成分 

 1 2 3 4 5 6 
A2     .739  
A3     .857  
B1 .669      
B2 .724      
B3 .703      
C1   .762    
C2   .768    
C3   .515    
E1    .814   
E2    .510   
E3    .730   
E5    .852   
E6    .688   
E7    .507   
E9    .628   
Q1  .505     
Q2  .816     
R1      .502 
R3      .788 

提取方法：主成分分析法。 
旋转方法：凯撒正态化最大方差法。 
ɑ旋转在 9 次迭代后已收敛。 

资料来源：本研究整理 
 

根据 4.8 旋转后的成分矩阵 ɑ可知，成分 1 对 B1、B2、B3 影响最大，成分

2 对 Q1、Q2 影响最大，成分 3 对 C1、C2、C3 影响最大，成分 4 对 E1、E2、

E3、E5、E6、E7、E9J 影响最大，成分 5 对 A2、A3 影响最大，成分 6 对 R1、

R3 影响最大，且每个值都大于 0.5，说明调整后的问卷设计合理，变量与对应的

因子的相关程度较高。 

4.3 相关分析 

相关分析主要思想是用于研究变量之间关系方向及大小的一种分析方法。本

研究在研究领导力对企业绩效的影响的关系强度为中介变量时，要先进行相关分

析判断各变量维度之间是否存在关联性，为回归分析奠定基础。分析使用软件

SPSS 26 版本，通过选择皮尔逊 Person 相关系数判断相关方向和相关程度，其

中，相关系数为正值且相关系数显著，即表示变量之间正相关；相关系数为负值

且相关系数显著，即表示变量之间负相关，具体结果如表 4.9 所示。 

表 4.9 各维度间相关性分析 

变量 相关性 经济绩效 创新绩效 关系强度 控制力 协调力 引领力 
经济 
绩效 

皮尔逊相关性 1 .609** .631** .431** .738** .599** 
Sig.（双尾）  0 0 0 0 0 
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变量 相关性 经济绩效 创新绩效 关系强度 控制力 协调力 引领力 

创新 
绩效 

皮尔逊相关性  1 .698** .499** .724** .728** 

Sig.（双尾）   0 0 0 0 

关系 
强度 

皮尔逊相关性   1 .508** .722** .787** 
Sig.（双尾）    0 0 0 

控制

力 
皮尔逊相关性    1 .502** .547** 
Sig.（双尾）     0 0 

协调

力 
皮尔逊相关性     1 .672** 
Sig（双尾）      0 

引领

力 
皮尔逊相关性      1 
Sig（双尾）       

**在 0.01 级别（双尾），相关性显著。 
资料来源：本研究整理 
 

根据表 4.9 的相关分析结果可以看出，各个变量在 99%的显著性水平上均存

在显著的相关性，即两变量之间相关性成立。而且相关系数都是大于 0 的，所以

都是正相关关系。要研究变量的影响关系和假设验证还需要回归分析一步验证。 

4.4 回归分析 

本文研究的是领导力对企业绩效的影响，以关系强度为中介变量。即控制力、

协调力、引领力（自变量）对企业经济绩效和创新绩效的影响，以及关系强度为

中介变量的中介效应。前节已通过信度、效度以及相关检验，回归分析使用软件

SPSS 26 版本实现分析过程，通过三步回归方法实现检验关系强度的中介效应。 

4.4.1 领导力对企业绩效的回归分析 
表 4.10 回归分析（领导力、企业绩效） 

因

变

量 
变量 

未标准化 
系数 

标准化 
系数 t 显著

性 R 方 
调整

后 
R 方 

ANOVAa 

B 标准 
错误 Beta F 显著

性 

 （常

量） -.324 .38  -.853 .394     

经

济 
绩

效 

控制力 .005 .058 .004 .086 .931 

.564 .56 124.
387 

.0000
b 

协调力 .503 .044 .61 11.34
8 .000 

引领力 .159 .047 .187 3.365 .001 

 常量 -
2.494 .396  - 

6.297 .000     

创

新 
绩

效 

控制力 .091 .061 .065 1.498 .135 .796 
a 

.634 166.
044 .000b 协调力 .386 .046 .411 8.34 .000  

引领力 .402 .049 .416 8.166 .000  
资料来源：本研究整理 
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根据表 4.10 分析结果可以看出，领导力对企业经济绩效的回归分析中，模

型 R2 值为 0.564，意味着控制力、协调力、引领力可以解释企业创新绩效的 56.4%

变化原因。调整后的 R2 的系数变小，值为 0.56，说明不被解释变量变小。回归

模型通过 F 检验（F=124.387，P<0.05），说明至少一个变量会对经济绩效产生

影响关系。通过回归系数来看，控制力的 P 值为 0.931 大于 0.05，协调力和引领

力的 P 值分别.000 和.001 为无限接近于 0，均小于 0.05，说明协调力和引领力对

经济绩效有显著性影响关系。结合回归系数 B 值，模型中三个解释变量 B 值分

别为 0.005、0.503 和 0.159。说明协调力和引领力对经济绩效均呈现出显著的正

向影响关系。 

领导力对企业创新绩效的回归分析中，模型 R2 值为 0.634，意味着控制力、

协调力、引领力可以解释企业创新绩效的 63.4%变化原因。调整后的 R2 的系数

变小，值为 0.63，说明不被解释变量变小。回归模型通过 F 检验（F=166.044，

P<0.05），说明至少一个变量会对创新绩效产生影响关系。通过回归系数来看，

控制力的 P 值为 0.135 大于 0.05，协调力和引领力的 P 值分别.000 和.000 为无限

接近于 0，均小于 0.05，说明协调力和引领力对创新绩效有显著性影响关系。结

合回归系数 B 值，模型中三个解释变量 B 值分别为 0.091、0.386t 和 0.402。说明

协调力和引领力对创新绩效均呈现出显著的正向影响关系。 

4.4.2 领导力对关系强度的回归分析 

表 4.11 回归分析（领导力、关系强度） 

因

变

量 
变量 

未标准化 
系数 

标准

化 
系数 t 显著

性 R 方 
调整

后 
R 方 

ANOVAa 

B 标准 
错误 Beta F 显著性 

关

系 
强

度 

（常

量） 
- 

1.651 .937  - 
1.762 .079     

控制

力 .102 .144 .027 .711 .478 

.728 .725 256. 
801 .000b 协调

力 1.122 .109 .436 10.259 .000 

引领

力 1.273 .117 .48 10.919 .000 

资料来源：本研究整理 
 

根据表 4.11 分析结果可以看出，领导力对关系强度的回归分析中，模型 R2

值为 0.728，意味着控制力、协调力、引领力可以解释关系强度的 72.8%变化原
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因。调整后的 R2 的系数变小，值为 0.725，说明不被解释变量变小。回归模型通

过 F 检验（F=256.801，P<0.05），说明至少一个变量会对关系强度产生影响关

系。通过回归系数来看，控制力的 P 值为 0.478 大于 0.05,协调力和引领力的 P 值

分别.000 和.000 为无限接近于 0，均小于 0.05，说明协调力和引领力对关系强度

有显著性影响关系。结合回归系数 B 值分别为 0.102、1.122 和 1.273。说明协调

力和引领力对创新绩效均呈现出显著的正向影响关系。 

4.4.3 关系强度对企业绩效的回归分析 

表 4.12 回归分析（关系强度、企业绩效） 

因

变

量 
变量 

未标准化系数 
标准

化系

数 t 显著

性 R 方 
调整

后 R
方 

ANOVAa 

B 标准错

误 
Beta F 显著

性 
经

济

绩

效 

（常量） 1.611 .347  4.643 .000 

.398 .396 191.997 .000b 
关系强度 .202 .015 .631 13.856 .000 

创

新

绩

效 

关系强度 .254 .015 .698 16.611 .000 .488 .486 275.909 .000b 

资料来源：本研究整理 
 

根据表 4.12 分析结果可以看出，关系强度对企业创新绩效的回归分析中，

经济绩效和创新绩效模型 R2 值分别为：0.398 和 0.488，意味着关系强度可以解

释企业经济绩效的39.8%变化原因，同理，关系强度可以解释企业创新绩效的48.8%

变化原因。调整后的 R2 的系数均变小，数值分别为 0.398 和 0.486，说明不被解

释变量变小。回归模型 F 检验（F=191.997、F=275.909，P<0.05），说明关系强

度会对企业的经济绩效和创新绩效产生影响关系。通过回归系数来看，关系强度

在经济绩效和创新绩效的 P 值分别为无限接近于 0，均小于 0.05，说明关系强度

对企业的经济绩效和创新绩效有显著性影响关系。结合回归系数 B 值，模型中的

B 值分别为 0.202 和 0.254。说明关系强度对企业绩效的经济绩效和创新绩效均

呈现出显著的正向影响关系。 

4.4.4 领导力和经济绩效间关系强度中介效应的回归分析 

通过前文领导力控制力方面对企业经济绩效的回归分析可以看出，P 值为

0.931 大于 0.05，领导力中控制力维度对经济绩效影响没有显著性；领导力对关

系强度的回归分析结果可以看出，P 值为 0.478 大于 0.05，领导力中控制力维度
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对关系强度影响不显著，不满足继续分析关系强度在领导力中控制力与经济绩效

的中介效应，即关系强度在控制力和经济绩效间中介效应不存在。  

表 4.13 回归分析（关系强度中介效应、经济绩效） 

变量 控制力 协调力 引领力 关系强度 
Beta t Beta t Beta t Beta t 

经济绩效 .003 .064 .593 9.429*** .168 2.543* .139 2.523* 
R 方 .565 

调整后 R
方 .559 

F 93.123*** 
***表示 P 值小于 0.001，表示 P 值小于 0.01，*P 值小于 0.05 

资料来源：本研究整理 
 

根据表 4.13 分析结果看出，加入关系强度中介变量后，关系强度 B 值为：

0.139，即为正相关关系，P 值小于 0.05，表明关系强度在协调力与经济绩效中存

在中介效应，关系强度在引领力与经济绩效中存在中介效应。领导力中协调力的

P 值小于 0.001，引领力的 P 值小于 0.05，表明关系强度在协调力与经济绩效中

存在部分中介效应，关系强度在引领力与经济绩效中存在部分中介效应，即协调

力和引领力可以直接影响企业经济绩效，也可以通过关系强度为中介变量影响企

业经济绩效。 

4.4.5 领导力和创新绩效间关系强度中介效应的回归分析 

通过前文表 4.10 领导力控制力方面对企业创新绩效的回归分析可以看出，P

值为 0.135 大于 0.05，领导力中控制力维度对创新绩效影响没有显著性；表 4.11

回归分析领导力对关系强度的回归分析结果可以看出，P 值为 0.478 大于 0.05，

领导力中控制力维度对关系强度影响不显著，不满足继续分析关系强度在领导力

中控制力与创新绩效的中介效应，即关系强度在控制力和创新绩效间中介效应不

存在。 
表 4.14 回归分析（关系强度中介效应、创新绩效） 

变量 控制力 协调力 引领力 关系强度 
Beta t Beta t Beta t Beta t 

经济绩效 .063 1.452 .38 6.589*** .381 6.293*** .173 2.663* 
R 方 .635 

调整后 R
方 .63 

F 124.872*** 
***表示 P 值小于 0.001，表示 P 值小于 0.01，*P 值小于 0.05 

资料来源：本研究整理 
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根据表 4.14 分析结果可以看出，加入关系强度中介变量后，关系强度 B 值

为：0.173，即为正相关关系，P 值小于 0.05，表明关系强度在协调力与创新绩效

中存在中介效应，关系强度在引领力与创新绩效中存在中介效应。领导力中协调

力 P 值小于 0.001，引领力的 P 值小于 0.001，表明关系强度在协调力与创新绩

效中存在部分中介效应，关系强度在引领力与创新绩效中存在部分中介效应，即

协调力和引领力可以直接影响企业创新绩效，也可以通过关系强度为中介变量影

响企业创新绩效。 

4.5 假设验证 

通过运用回归分析，对本研究第三章根据领导力、企业绩效和关系强度三个

变量提出的假设进行了验证，验证结果，如表 4.15 所示： 
表 4.15 假设验证结果 

编号 内容 结果 
H1a1 控制力对经济绩效有显著正相关作用 不成立 
H1a2 协调力对经济绩效有显著正相关作用 成立 
H1a3 引领力对经济绩效有显著正相关作用 成立 
H1b1 控制力对创新绩效有显著正相关作用 不成立 
H1b2 协调力对创新绩效有显著正相关作用 成立 
H1b3 引领力对创新绩效有显著正相关作用 成立 
H2a 控制力对关系强度有显著正相关作用 不成立 
H2b 协调力对关系强度有显著正相关作用 成立 
H2c 引领力对关系强度有显著正相关作用 成立 
H3a 关系强度对经济绩效有显著正相关作用 成立 
H3b 关系强度对创新绩效有显著正相关作用 成立 
H4a1 关系强度在控制力和经济绩效间有中介作用 不成立 
H4a2 关系强度在协调力和经济绩效间有中介作用 成立 
H4a3 关系强度在引领力和经济绩效间有中介作用 成立 
H4b1 关系强度在控制力和创新绩效间有中介作用 不成立 
H4b2 关系强度在协调力和创新绩效间有中介作用 成立 
H4b3 关系强度在引领力和创新绩效间有中介作用 成立 

资料来源：本研究整理 
 

通过回归分析可以看出，领导力中控制力、协调力、引领力与企业绩效中经

济绩效和创新绩效 B 值均为正，表明领导力与企业绩效为正向影响关系，但控制

力对企业绩效中经济绩效和创新绩效 P 值均大于 0.05，表明影响不显著，因此

H1a1、H1b1 假设不成立；控制力对关系强度的影响虽为正相关关系，但 P 值未

过到小于 0.05 的显著标准，因此 H2a 假设不成立，因假设 H1a1、H1b1 不显著，

因此中介效应不存在，假设 H4a1、H4b1 不成立。
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第 5 章 研究结论和对策建议 

本章具体包括三个部分，第一部分主要是对整个研究结论的总结：第二部分

深入探讨了本研究对实践运用的对策建议；第三部分主要总结了本研究的不足之

处以及存在局限，同时对未来研究进行展望。 

5.1 研究结论 

本研究运用理论研究法和问卷调查法等多种研究方法，对领导力、关系强度

和企业绩效进行了相关概念的界定，梳理了当前领导力对企业绩效的影响以及关

系强度中介效应的研究现状，并结合本研究明水经济技术开发区区内企业的实际，

构建实证分析模型，验证研究假设并提出对策和建议，主要研究结论总结如下： 

（一）人口学变量频率分析基础资料显示。通过收集明水经济技术开发区企

业职工的 292 份样本数据进行分析，人口学变量频率分析基础资料数据分布显

示，受访者男性频率为 176 人，女性频率为 116 人，分别占比 60%和 40%，男性

样本数量高于女性样本数量 20%，符合明水经济技术开发区以工业企业为主体

的特点。在年龄方面，25 岁以下的职工仅为 12 人，一般为本科应届毕业生，说

明明水经济技术开发区企业近两年高校招招聘的职工较少。在受教育程度方面，

大专以下只有 7 人，大专和本科 218 人，硕士以上 1 人，企业职工主要以大专和

本科学历为主，可以看出明水经济技术开发区企业对职工受教育程度有一定要求，

但对于高学历人才比较欠缺。 

（二）本研究以问卷量表的数据为基础。借鉴前人的研究成果构建模型并提

出假设，使用 SPSS 26.0 软件对变量进行信度检验、效度检验、因子分析和相关

性分析，通过回归分析对提出的假设进行验证，得出实证分析结果。结果显示：

协调力、引领力、关系强度正向影响企业经济绩效，且影响效果显著；控制力正

向影响企业绩效，但影响效果不显著；协调力、引领力、关系强度正向影响企业

创新绩效，且影响效果显著；控制力正向影响企业创新绩效，但影响效果不显著。

协调力、引领力正向影响关系强度，且影响效果显著；控制力正向影响关系强度，
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但影响效果不显著；关系强度在协调力和企业经济绩效间、引领力和企业经济绩

效间、协调力和企业创新绩效间、引领力和企业创新绩效间有部分中介效应；关

系强度在控制力和企业经济绩效间、控制力和企业创新绩效间中介效应不存在。

因此 H1a1、H1b1、H2a、H4a1 和 H4b1 不成立。 

本研究基于充分的理论研究依据建立模型并提出相应假设。经分析，H1a1、

H1b1、H2a、H4a1 和 H4b1 研究假设不成立的原因可能有以下几个方面： 

（一）随着时代的变化，管理学理念分为了被动管理和主动管理，控制力也是被

动管理的一种体现，随着社会的进步，被动管理的一些弊端也显而易见，渐渐的

不被职工和管理者们所接受，因此，导致结果不显著。（二）研究对象范围较小，

为明水经济技术开发区的企业，明水经济技术开发区是以工业企业为主体的经济

开发区，因为调查范围的局限性，导致结果的不稳定。（三）因近三年疫情爆发，

经济下行压力增大，疫情防控措施的实施，使关系强度中接触时间、投入资源和

互惠性均受到不同程度的影响；从关系网络关系来看，中国企业国内市场受到很

大程度的冲击，疫情初期大部分企业有些被迫停产，原材料供应力不足，上下游

产业链中断，物流成本攀升，造成产品中间环节流通能力成本时间过高。与此同

时，受全球经济衰退的影响，开发区内外资企业及跨国公司的增资扩股受到阻碍，

招商引资以及对外出口企业受到不同程度的影响冲击。也可能出现结果与预测不

符的情况。本研究中 H1a1、H1b1、H2a、H4a1 和 H4b1 研究假设不成立，视为

与实际影响不太重要，在未来，将进一步验证相关假设，寻找影响结果的原因。 

5.2 对策建议 

为明水经济技术开发区区内企业进行系统性、整体性、重塑性改革，推动开

发区步入高质量发展轨道，提升山东省济南明水经济技术开发区区内的企业绩效

水平和综合竞争力，本研究基于实证分析，从企业自身发展角度对明水经济技术

开发区区内企业以提升企业领导力中协调力、引领力以及关系强度三个方面，促

进提升企业自身经济绩效和创新绩效提出相关意见。 

（一）建立合作企业关系制度，设计工作流程 

合作企业关系制度即供需链上下游企业关系制度，每个企业都有握手关系，

供需链上下游企业就是左右手拉住的企业，特别是开发区内的企业，需要明确我
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为谁服务，谁为我服务。通过合作企业关系制度建立，提高关系协调能力；流程

设计即每个企业、每个部门在整个大的流程中，扮演什么角色，做什么事情、用

多长时间、出什么成果等，都需要通过流程设计固化，通过流程设计，实现任务

标准化，达到提高任务协调能力；通过关系协调和任务协调，有助于提高企业的

协调力，进而影响企业的经济绩效和创新绩效。  

（二）正确把握战略方向，优化资源配置 

一是通过企业对战略方向的正确把握和超强应变能力形成凝聚力，网络成员

将产生协同效应，共同致力于创新目标的实现，有效提高经济效益和创新效益。

二是企业通过优化网络资源配置，最大限度地发挥关系网络中成员的潜力，为企

业活动提供动力，促进成员参与度的提高，有利于企业绩效的提高。因此，在企

业活动中，企业应不断提高自身的战略控制能力，在与网络成员做好协同发展的

基础上，尽可能发挥引领和带动作用，从而促进企业经济绩效和创新绩效的提升。 

（三）通过对外交流平台，不断优化企业资源配置 

一是通过产业技术创新平台联盟、跨国公司地区总部、各类研发孵化平台，

广泛地与网络成员建立 直接联系并保持长期的合作关系。二是通过关系网络，

积极构建方便快捷的知识体系和共享传递路径，不断增强与合作伙伴的友好关系，

吸收不同企业的优质资源进行知识整合，促进企业经济绩效和创新绩效的提升。

三是注意与网络伙伴关系的维护。保持与合作伙伴的互惠性，不做有损合作伙伴

利益的行为和决策。根据不同合作伙伴的特点，适当增加与其接触的频率和连接

密度，培养相互信任、相到认同的合作关系，保持合作关系长期性，有效性，促

进信息流通、知识流动和技术共享，有助于企业多渠道获取新的资源，利用较好

的网络关系强度，促进提高企业的经济绩效和创新绩效。 

（四）把握数字经济发展方向，提升产业数字化水平。围绕促进数字经济和

制造业深度融合、赋能传统区内企业转型升级。准确把握数字经济发展方向，以

实体经济向数字化赋能，全面提升区内企业产业数字化水平，依托新信息产业资

源和区域发展优势，以国家级工业互联网试点示范园区和省级工业互联网示范园

区建设为切入点，聚焦区内企业的基础设施、现代企业管理理念和企业的数字化

转型思路，加速企业数字化进程，打造数字化转型样板企业。依托制造、化工、
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数字化车间等智能场景建设，加快新一代信息技术与制造业全过程全要素深度融

合，促进企业产业迈向中高端。数字化转型将对企业网络提出考验，因为联接未

来将由供需力量之间的相互作用决定，因此必须促使网络成员间及时了解并掌握

未来联接特质，才可以更好地支持企业战略发展。 

（五）坚定企业绿色低碳发展方向。坚决落实区内企业“双碳”任务，以汽

车制造、食品加工、新材料、化工等主导产业为重点，实施绿色制造标杆企业引

领工程，积极探索以企业为主体的碳排放追踪体系，鼓励引导企业技术提升、生

产工艺再造，进行数字化、智慧化、绿色化转型。努力打造绿色工厂，增强区内

企业的储能、节能、降碳能力。在企业绿色化低碳发展方面，应具有广泛的合作

生态系统，支持开放理念，重视合作伙伴的技术能力和创新能力，具有将广泛多

样化的资源进行整合、融合的能力，将客户作为共同创新伙伴纳入创新议程的意

愿，不应仅限于网络特性和功能，更需要关联企业应密切关注其理想的联接状态

规划清单，优化运营管理，确定关键的支持力量，梳理好架构和走低碳高质量发

展的路径，制定符合未来发展趋势以及企业发展规划的联接计划，构建基于网络

关系内生态服务闭环的生态协作。 

5.3 研究不足与展望 

本研究虽取得一些成果，但在研究的过程中可能存在以下不足： 

第一调整对象。本次研究的是明水经济技术开发区的企业，问卷发起选择也

是明水经济技术开发区区内企业，明水经济技术开发区主要以工业企业为主，因

此调查的企业类型覆盖度较低，且具有一定的地域局限性。 

第二样本采集数量有待进一步增加。本次调查共收集有效问卷 292 份，尽管

已经满足实证分析标准，但样本的增加可以一定程度上提升研究结论的准确度以

及研究的普适性。 

第三，近三年来，疫情的爆发，防疫政策的管控，国际政治形势比较紧张，

以及以美国为首的西方国家对中国经济和技术的封锁等诸多因素，对中国经济造

成较大影响。本文研究内容并未涉及，也可能受诸多因素影响，导致研究结果有

所偏差，这是一大不足。希望在以后的研究中能将以上的维度纳入研究范围，以

期对企业绩效提供更加完善的建议。
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附页： 

调查问卷 

本次调查是根据论文《领导力对企业绩效的影响研究-以关系强度为中介变

量》研究需要。本问卷以不记名的方式填写，请您根据实际情况认真填写问

卷，本人承诺，不会泄露您的个人信息，感谢您的配合和支持！ 

测量项目 
同意程度：1=完全不同意；2=不同意；3=一

般；4=同意；5=完全同意 

我企业的业务要求，合作伙伴能很好的完成

/处于领导地位的合作伙伴的业务要求，我

企业能很好的完成。 
1 2 3 4 5 

我对合作伙伴的行为选择具有一定的限制和

约束/处于领导地位的合作伙伴对我企业的

行为选择具有一定的限制和约束。 
1 2 3 4 5 

我影响合作关系中双方的合作方式/处于领

导地位的合作企业影响合作关系中双方的合

作方式。 
1 2 3 4 5 

我能有效缓解合作伙伴间的矛盾，并调节成

员间关系/处于领导地位的合作伙伴能有效

缓解成员间的冲突，并调节成员间关系。 
1 2 3 4 5 

我企业能使各合作伙伴任务明确，并能指挥

合作行为协调一致/处于领导地位的合作伙

伴能使各组织任务明确，并能有效协调，使

合作伙伴合作行为协调一致。 

1 2 3 4 5 

我能推动网络目标和成员目标趋于一致/处
于领导地位的合作伙伴能推动网络整体目标

和成员目标趋于一致。 
1 2 3 4 5 

我企业能根据当前所处的环境和条件做出正

确的战略决策/处于领导地位的合作伙伴能

根据当前所处的环境和条件做出正确的战略

决策. 

1 2 3 4 5 

当内外部环境发生变化时，我企业能及时采

取措施,适应环境/当内外部环境变化时，处

于领导地位的合作伙伴能及时采取措施,适
应环境. 

1 2 3 4 5 

因发展需求，当我企业做出战略改变时，合

作伙伴也会随后做出相应的战略调整/因发

展需求，当处于领导地位的合作伙伴做出战

略改变时，我企业也会做出相应的调整战

略。 

1 2 3 4 5 

我们与合作伙伴之间的交流活动非常频繁 1 2 3 4 5 
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我们与合作者会经常进行实地经验交流，并

对相关的内容提出建议 
1 2 3 4 5 

我们与合作伙伴之间的关系持续了很久 1 2 3 4 5 

我们在合作关系进行中中投入了大量的人力

资源 
1 2 3 4 5 

我们在合作关系进行中中投入了大量的物资

资源 
1 2 3 4 5 

我们在合作关系进行中中投入了大量的社会

资源 
1 2 3 4 5 

我们与合作伙伴的行为有利于双方实现双赢 1 2 3 4 5 

我们对合作伙伴的较为认可，对合作伙伴的

支持充满了感激 
1 2 3 4 5 

我们在合作中不会做出有损合作伙伴利益的

行为和决策 
1 2 3 4 5 

公司主体业务持续保持着很高的市场占有率  1 2 3 4 5 

公司的一直以来都保持着很高的利润 1 2 3 4 5 

在净资产收益率方面，公司在同行业中遥遥

领先 
1 2 3 4 5 

我们的新产品技术含量都比较高 1 2 3 4 5 

我们新产品的开发速度很快 1 2 3 4 5 

新产品开发过程中，我们的投入产出效率较

高 
1 2 3 4 5 

      
      
      

第二部分： 

个人资料 

1.您的性别是 [单选题] 男 女    

2.您的年龄是？[单选题] 
25 及

以下 
26-30 31-40 

41 及

以上 
 

3.受教育程度？[单选题] 
大专以

下 
大专 本科 硕士 

硕士以

上 

4.单位角色？ [单选题] 
一般技

术人员 
高级技

术人员 
一般管

理者 
高层管

理者 
其他 
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