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Abstract 
Based on previous articles, this paper sums up studies about the relationship between empower-
ing leadership and task performance at individual level. The major findings are: there are some 
inconsistent conclusions related to the relationship between empowering leadership and task 
performance, and this article uses psychological motivation model, social exchange model, trickle 
down model and other variables to explain the mechanism of empowering leadership on task 
performance. Finally, future research should expand and compare the mediation model of empo-
wering leadership, and clarify the relationship between empowering leadership and task perfor-
mance. 
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摘  要 

基于对以往相关研究的分析，针对授权型领导与个体层面任务绩效之间的直接关系以及中介机制进行梳

理；在此基础上指出，现有的关于授权型领导对任务绩效直接效应的研究存在诸多不一致的结论，并且

授权型领导在影响任务绩效过程中存在一些中介变量，可归纳为心理动力模型、社会交换模型、滴漏模

http://www.hanspub.org/journal/ap
https://doi.org/10.12677/ap.2019.910206
https://doi.org/10.12677/ap.2019.910206
http://www.hanspub.org


沈晓寻，王怀勇 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2019.910206 1701 心理学进展 
 

型以及其它变量。未来的研究应该扩展和比较授权型领导的中介模型，并且进一步厘清授权型领导与绩

效之间的关系。 
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1. 引言 

授权型领导被认为是与下属共享权力或者分派更多的责任与自主性给下属的一系列领导行为，包括增

强工作意义感、表达对员工高绩效的信心、支持决策参与、提高自主性以打破等级制约(Cheong, Spain, 
Yammarino, & Yun, 2016)。本文主要从两个方面着重厘清授权型领导与个体层面任务绩效之间的关系：1) 
授权型领导对任务绩效的直接影响；2) 授权型领导影响任务绩效的中介模型。基于对二者之间关系的梳理，

目前关于授权型领导与任务绩效之间的关系依旧需要进一步的探讨：一方面，关于授权型领导对任务绩效

的直接效应，学者们的研究结果存在诸多的不一致；另一方面，授权型领导影响任务绩效的过程中存在多

种中介机制并存的现象，包括心理动力模型、社会交换模型、滴漏模型以及其它变量。通过系统地梳理授

权型领导与员工任务绩效之间的相关研究，本文旨在厘清授权型领导对任务绩效的影响效应与影响过程，

清晰地呈现二者之间关系的概貌，并针对目前研究中呈现出的不足之处，提出对未来研究的展望与思考。 

2. 授权型领导对任务绩效的直接效应 

目前，关于授权型领导与绩效之间关系的研究结论存在诸多矛盾，主要集中在：1) 授权型领导与任

务绩效之间的相关关系。一方面，大量的研究证明，授权型领导与员工的任务绩效之间存在积极的相关

关系(Amundsen & Martinsen, 2014; Fong & Snape, 2015; Hao, He, & Long, 2018; Harris, Li, Boswell, Zhang, 
& Xie, 2014; Lee, Willis, & Tian, 2018; Raub & Robert, 2010)；另一方面，有些研究显示，授权型领导与员

工绩效之间的关系很弱或者并不显著(Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005; Cheong et al., 2016; Kim & Beehr, 
2017)；2) 授权型领导与任务绩效之间非线性关系的存在。以上矛盾的研究结果暗示了授权型领导与任务

绩效之间可能存在非线性的关系，但是关于二者之间是否存在非线性关系，学者们的研究结论并不统一

(Cheong et al., 2016; Lee, Cheong, Kim, & Yun, 2017；尹奎，邢璐，&汪佳，2018；Wong, Nerstad, & Dysvik, 
2014)；3) 授权型领导与任务绩效之间曲线关系的形状不统一(Lee et al., 2017；尹奎等，2018; Wong et al., 
2014)。 

尹奎、邢璐和汪佳(2018)认为在初期，随着领导授权水平的提高，领导的授权行为一方面让员工有了

更多的工作自主性；另一方面，员工要独立面对问题，使个体意识到自己要对结果负责，提高了责任意

识，有助于任务绩效的提升。Raub 和 Robert (2010)也认为授权型领导能通过增强下属的能力、技能和自

我效能感来提高下属的角色内行为。 
虽然授权型领导一般来说被看做是一种积极的领导方式，但是它的有效性却一直受到质疑(Cheong et 

al., 2016)。因为无节制的授权不一定会产生令人满意的结果，反而会有潜在的负面效应。Kim 和 Beehr 
(2017)认为授权型管理者可能会导致任务不确定性(task uncertainty)，进而会损害个人以及组织绩效。
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Cheong 等(2016)基于自主性成本论以及角色理论探究授权型领导的负面影响。一方面，自主性成本论认

为高自主性会分散员工完成任务的精力，加重员工的压力水平，阻碍授权型领导的积极效应；另一方面，

额外的工作与责任会干扰员工已建立起来的角色知觉，增加员工的角色压力，进而会增加工作压力，最

终阻碍授权型领导的积极效应。 
尹奎等(2018)在实证研究中总结了授权型领导影响效果不一致的原因：1) 领导授权行为对绩效的积

极影响存在边界条件；Lee等(2017)通过对 137份上下级配对数据分析发现，对于高学习导向的员工而言，

当领导表现出较高水平的授权型领导时，员工会展现出更高水平的任务绩效。相反，对于低学习导向的

员工而言，当领导表现出较低水平的授权型领导时，员工反而会展现出更高水平的绩效。2) 领导授权行

为对绩效的影响存在“双刃剑”效应；Hao 等(2018)研究结果显示，授权型领导会引发不同的工作激情，

进而会对任务绩效产生不同的影响。Cheong 等(2016)提出了授权型领导积极和消极的双过程模型，认为

授权型领导会通过积极(enabling)以及消极(burdening)两种不同的路径对员工的工作角色绩效产生不同的

影响。3)领导授权行为对绩效的影响存在“过犹不及”效应。尹奎等(2018)基于自主性成本论以及过犹不

及效应，实证检验了授权型领导与任务绩效之间的非线性关系，并且探究了二者之间的发生机制。具体

来说，领导授权行为通过自我决定感的曲线路径间接对任务绩效产生倒 U 型影响，并且论证了这种非线

性关系出现在中介效应的后半段。Lee 等(2017)也认为之所以出现这些矛盾性的结论，可能是因为授权型

领导与任务绩效之间存在调节或中介变量，或者二者之间存在非线性关系。 
但是，Cheong 等(2016)一开始也认为二者之间存在非线性关系，但是事后检验的结果并不证实这种

假设。而且关于二者之间曲线关系的形状也并不统一。多数的研究证明，授权型领导与任务绩效之间是

倒 U 型(inverted U-shape)的曲线关系(Lee et al., 2017; 尹奎等，2018)；但是 Wong 等(2014)对挪威 655 名

员工的研究结果表明，二者之间的关系是 U 型(U-shape)曲线关系，这说明中等程度的领导授权行为可能

对角色内以及角色外绩效没有甚至起着负面影响。因为当授权型领导水平既不强又不弱时，对于员工来

说预测领导的授权行为会更困难，会带来更多的模糊性(Humborstad & Kuvaas, 2013)。 
综上，由于授权型领导与员工绩效之间复杂的关系，打破了之前领导授权行为越多越好的假设。 

3. 授权型领导影响任务绩效的中介模型 

3.1. 心理动力模型 

Zhang 和 Bartol (2010)将授权型领导定义为管理者分派权力给下属进而提升其工作动机的过程。授权

型领导理论强调自主性支持的重要性，而这又是员工产生内部动机的重要因素(Dysvik & Kuvaas, 2011; 
Morgeson, Delaney-Klinger, & Hemingway, 2005)。而且授权型管理者会通过营造一种使员工感到受鼓舞的

氛围来影响他们的动机(Maynard, Gilson, & Mathieu, 2012)，进而影响他们的任务绩效。 

3.1.1. 自我效能感和心理所有权 
在职场中，授权型管理者能够通过指导、示范、支持决策参与等方式增强员工对自身能力的信心(Kim 

& Beehr, 2017)，而且能够通过建立良好的人际关系(Hassan, Mahsud, Yukl, & Prussia, 2013; Lee et al., 2018)，
增强员工克服困难的信心，进而增强员工的自我效能感。相关的研究表明，授权型领导能够增强员工的

自我效能感(Ahearne et al., 2005; Kim & Beehr, 2017)。Kim 和 Beehr (2017)通过对 299 名员工的调查研究

结果显示，授权型领导通过心理所有权以及自我效能感的中介作用对角色内绩效产生影响，而心理所有

权和自我效能感本质上都属于动机性的。 

3.1.2. 工作激情和情感承诺 
作为一种动机状态，工作激情(Hao et al., 2018)和情感承诺(Chen, Sharma, Edinger, Shapiro, & Farh, 
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2011)分别在授权型领导与任务绩效、员工的团队工作行为的关系中也起着中介作用。Hao 等(2018)根据

Vallerand 等所提出的激情二元模型，通过实证研究发现，授权型领导会引发不同的工作激情，既可能是

和谐型激情(harmonious passion)也可能是强迫型激情(obsessive passion)，并且根据工作激情的不同，会对

任务绩效产生不同的影响。授权型领导既可能产生和谐型激情进而对任务绩效产生积极的影响，又可能

产生强迫型激情从而对任务绩效产生消极的影响。 

3.1.3. 心理授权 
心理授权被定义为一种内部的任务动机，包含意义、胜任力、自我决定以及影响四个维度(Thomas & 

Velthouse, 1990)。Fong 和 Snape (2015)研究结果表明，虽然授权型领导与心理授权之间存在中等程度的

相关(r = 0.41)，但是二者是不同的概念。 
迄今，诸多的研究发现授权型领导与心理授权之间存在着显著的积极相关(Chen et al., 2011; Fong & 

Snape, 2015; Lee et al., 2018)。Fong 和 Snape (2015)认为，因为授权型领导专注于授权，所以相比于涵盖

面更广的变革型领导，授权型领导对心理授权的影响要更大。相关的实证研究结果显示，相比于领导成

员交换关系(LMX)、变革型领导(TL)，授权型领导对心理授权的影响更显著(Amundsen & Martinsen, 2014; 
Lee et al., 2018)。 

心理授权可能是授权型领导最显著的中介变量(Lee et al., 2018)。授权型管理者会给员工提供足够的

自主性、权力、责任以及发展支持，使下属能够感到胜任力、自我决定、意义以及影响，进而独立的工

作(Amundsen & Martinsen, 2014; Zhang & Bartol, 2010)。最终，下属在内在动机的驱动下努力工作达成目

标，坚信他们的绩效取决于自身的努力，最终提高生产力(Fong & Snape, 2015; Vecchio, Justin, & Pearce, 
2010)。相关的研究结果表明，心理授权在授权型领导与任务绩效(Lee et al., 2018)、角色内行为(Fong & 
Snape, 2015)、团队工作行为(Chen et al., 2011)关系中起着中介作用。 

3.2. 社会交换模型 

从关系视角看，员工会依据主管所展现出来的领导作风来推论上下级之间的关系特征。如果关系质

量良好，那么员工会对主管产生信任，更安心的投入到工作当中，会有较高的工作绩效(Dirks & Ferrin, 
2002；谢俊&汪林，2014)。因此，根据推论授权型领导在影响员工行为的过程中，人际关系质量以及信

任在其中扮演着重要的作用，而领导成员交换关系(LMX)跟领导信任(trust in leader)一样，主要以社会交

换理论为基础的(Lee et al., 2018)。 

3.2.1. 领导成员交换关系 
授权型领导会促进更频繁以及高质量的社会交换，从而产生高质量的人际关系(Hassan et al., 2013; 

Kwak & Jackson, 2015; Lee et al., 2018)。Kwak 和 Jackson (2015)对 26 个工作组 132 名工人的调查研究发现，

授权型领导会增强领导成员交换关系，并且这一过程受到领导成员交换关系差异化(LMXD)的调节。具体

来说，高水平的 LMXD 会增强领导授权行为与 LMX 之间的关系。因为更高的 LMXD 会导致下属错误的

认为领导授权是一种有限的资源，下属可能会更加珍惜，更觉得有责任回报领导，因此会感到更好的 LMX。

而且研究表明，当员工与他人建立起良好的关系时，会使员工感到更强的被授权感(Chen & Klimoski, 2003; 
Liden, Wayne, & Sparrowe, 2000)，进而会表现的更好。Lee 等(2018)对 105 名被试的实证研究表明，LMX
在授权型领导对任务绩效的影响中起着中介作用，且比心理授权和领导信任的中介效应要更强。 

3.2.2. 领导信任 
授权型领导也能够提升员工的领导信任(Bobbio, Bellan, & Manganelli, 2012; Lee et al., 2018；郎艺&王辉，

2016；谢俊&汪林，2014)。Dirks 和 Ferrin (2002)认为，管理者的授权行为会给下属传递一种信号，表达管
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理者对他们的信心、关注和尊重，进而能够提升他们对领导的信任。谢俊和汪林(2014)将授权型领导对员

工行为的影响看作是一种社会交换过程，即授权型领导增强了员工对主管的信任，诱发了其互惠动机，从

而使得员工积极改善其任务表现来寻求与领导之间平衡互惠的交换关系。目前相关的研究表明，授权型领

导会通过领导信任的中介作用间接影响员工的任务绩效(Lee et al., 2018)、任务行为(谢俊&汪林，2014)。 

3.3. 滴漏模型 

滴漏效应(又被称为下行传递效应)指的是领导者的特征和行为通过下行影响引发下属表现相同特征

和行为(王震，许灏颖，&杜晨朵，2015)。薛会娟和杨静(2014)认为领导对下属的影响是一个由组织高层

领导开始逐层向下滴漏的过程。但是已有研究多聚焦于单一的领导-下属配对关系，忽略了组织中各层次

领导的整合效应。根据社会学习理论的观点，上层管理者的领导风格会通过影响认知或行为过程来影响

下层管理者的领导风格(Bass, Waldman, Avolio, & Bebb, 1987)。 
Byun 2016 年基于社会学习理论探讨了授权型领导的滴漏模型。相关研究结果显示：1) 高层管理者

(second-level leaders)的授权型领导与低层管理者(first-level leaders)的授权型领导呈显著正相关，即低层管

理者可能会学习高层管理者的授权行为；2) 低层管理者的授权型领导与下属的任务绩效呈正相关；3) 领
导-领导交换关系(leader-leader exchange)在高层管理者授权型领导与低层管理者授权型领导的关系中起

中介作用；4) 高层管理者的授权型领导会通过低层管理者的授权型领导的中介作用影响员工的任务绩效，

即低层管理者会通过模仿其上级管理者，学习授权型领导技能，而低层管理者的领导授权行为又会通过

提升下属的工作技能以及自我效能感来增加下属的任务绩效(Byun, 2016)。Park 通过对俄亥俄州工作人员

的数据分析发现，高层(upper-level)管理者的授权型领导与低层(lower-level)管理者的授权型领导呈显著正

相关(Park, 2017)，并且低层管理者的心理授权在其中起着中介作用(Park, 2017; Park & Hassan, 2018)；高

层管理者的授权型领导通过低层管理者的心理授权以及授权型领导对团队绩效以及对个体水平角色内、

角色外行为(绩效)产生影响(Park, 2017)。 

3.4. 其它变量 

3.4.1. 工作紧张 
工作紧张指的是工作给员工带来的一种压力以及挫折感。庞书一、郑兴山和唐宁玉(2013)从理论上探

讨了授权型领导对员工绩效的负面影响机制，认为过度的领导授权行为可能会通过员工的过度压力、人

际关系紧张和冲突以及知识分享的双面性对员工的绩效产生负面的影响。Cheong 等(2016)通过对 226 份

上下级配对数据的分析表明，一方面，授权型领导通过增加员工的自我效能感来增加员工的工作角色绩

效；另一方面，授权型领导会通过增加员工的工作紧张(job-induced tension)损害员工的工作角色绩效。 

3.4.2. 自我领导 
Manz (1986)认为自我领导(self-leadership)是指个体引导自身获得绩效的自我影响过程。相关的研究

表明授权型领导能够积极的影响下属的自我领导(Amundsen & Martinsen, 2014, 2015; Tekleab, Sims, Yun, 
Tesluk, & Cox, 2008)。Tekleab 等(2008)对来自于一家企业的 48 名管理者以及 222 名下属的调查研究表明，

授权型领导以及管理者对自身授权型领导的自我意识(管理者对自身授权型领导的自我评价与下属对管

理者授权型领导的评价，二者之间的相似程度)与下属的自我领导存在显著相关。当管理者低估了自身的

授权型领导，即下属对管理者授权型领导的评价高于管理者自身的评价，下属的自我领导水平最高；其

次，当管理者与下属都认为管理者的授权型领导水平高时，下属的自我领导水平较高；当管理者与下属

都认为管理者授权型领导水平低时，下属的自我领导水平最低。Amundsen 和 Martinsen (2014)对就职于
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挪威的 87 名管理者以及 412 名下属的实证研究表明，授权型领导显著预测下属的自我领导，而且下属的

自我领导在授权型领导与员工工作绩效的关系中起完全中介作用。 

4. 未来展望 

4.1. 授权型领导与绩效之间关系的厘清 

现实生活中，没有一种管理风格是完美无缺的。任何一种管理风格都有弊端以及其适用的情景。以

往关于授权型领导与任务绩效之间关系的研究大都从线性关系的角度探讨授权型领导对任务绩效的积极

效应。但是，基于授权型领导与任务绩效之间复杂且矛盾的研究结论，未来的研究一方面不仅需要探讨

授权型领导的积极效应而且还需要了解其消极效应以及机制；而且另一方面需要从非线性关系的角度探

讨授权型领导对任务绩效的直接影响。 
Pierce 和 Aguinis (2013)基于过犹不及效应，提出未来研究的三点建议：1) 确定拐点(inflection point)

位置：自变量与结果变量之间的关系在哪里会发生转折；2) 确定理论的边界条件：由于拐点的位置具有

情境依赖性(context-specific)，所以调节变量会影响拐点位置的确定。3) 非线性关系的形状：即不仅需要

确定两个变量之间非线性关系的存在以及拐点的位置，还要确定非线性关系的形状。通过对拐点位置、

边界条件以及非线性关系形状的确定，将有助于我们更加深入地了解授权型领导对任务绩效的直接影响

以及更加准确地确定该理论的适用情境，会为现实的管理活动提出更加针对性的建议。 

4.2. 授权型领导中介模型的扩展 

目前，关于授权型领导中介机制的研究还相对缺乏，因此未来应进一步拓展相关的机制研究。首先，

应该澄清现有机制研究的矛盾点。例如，一些学者认为授权型领导的积极效应需要借助于心理授权的中

介作用(Zhang & Bartol, 2010)，但是有研究没有证实心理授权在授权型领导与任务绩效(角色内行为)关系

中的中介作用(Raub & Robert, 2010)，未来需要对此进行进一步的了解。 
其次，应在现有研究的基础上探寻其它的中介模型，比如目前有学者从理论上谈论了内部动机在授

权型领导与员工绩效之间的中介作用(王辉，武朝艳，张燕，&陈昭全，2008)，但缺乏相应的实证研究；

而且 Raub 和 Robert (2010)认为员工的角色内行为(任务绩效)受到外部环境的控制，因此主要依靠外部动

机，而对于能够增强员工内部动机的授权型领导，可能对员工的任务绩效影响不显著，未来可对此进行

进一步的研究。 

4.3. 授权型领导中介模型的比较 

首先，未来研究需要对授权型领导与任务绩效之间的中介模型进行对比分析，以确定他们之间中介

效应的大小以及影响顺序。例如，Lee 等(2018)元分析表明，LMX、心理授权以及领导信任在授权型领导

与任务绩效的关系中起着中介作用，并且 LMX 的中介效应要强于心理授权和领导信任的中介效应，而

在授权型领导与组织公民行为(OCB)和创造性的关系中，领导信任的中介效应最强。因此作者假定，虽

然从概念上来说心理授权更为贴近授权型领导，但是以交换为基础(exchange-based)的中介变量能够解释

更多的授权型领导影响效应。而且有研究证明了 LMX 以及信任在授权型领导与心理授权之间的中介作

用(Kwak & Jackson, 2015；陈国权&陈子栋，2017)。但是这是否说明授权型领导会通过影响社会交换模

型进而影响心理动力模型或者说在授权型领导影响任务绩效的过程中社会交换模型要优先于心理动力模

型？对此未来需要更进一步的研究。 
此外，Houghton 和 Yoho (2005)在其研究中假定，心理授权和自我领导可以被看作是一组顺序变量

(sequential variables)，自我领导在授权型领导与心理授权的关系中起中介作用。之后，有实证研究证明了
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自我领导在二者之间的中介作用(Amundsen & Martinsen, 2015)。但是，心理授权与自我领导之间的关系

也可能会是双向的。具体来说，相比于未经历心理授权的员工，对于那些经历心理授权的员工来说会更

可能产生自我领导行为(Houghton & Yoho, 2005)。因此，未来需要对二者在授权型领导与任务绩效之间的

影响顺序进行进一步的澄清。 
其次，未来的研究需要对授权型领导影响任务绩效过程中的积极以及消极效应进行对比分析。例如，

可借助于双加工理论以及非线性关系研究，同时探讨授权型领导影响任务绩效的不同效应以及不同的中

介机制。具体来说，一开始，随着领导授权行为的增加会通过提升员工的领导信任以及 LMX 进而提升

员工的任务绩效但是随着领导授权行为的进一步增加会通过增加员工的工作压力进而降低员工的任务绩

效。未来可对此进行更为细致的研究。 
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