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摘   要   授权型领导行为契合了组织扁平化的时代背景，受到理论界与实践界的追捧。但授权型领导行为与任务绩效的关系存在矛

盾性研究结论。基于自主性成本论，提出授权型领导行为通过自我决定感的曲线路径间接对任务绩效产生影响。对 478 对上下级

配对数据的分析发现：授权型领导行为与任务绩效存在倒 U 型关系；授权型领导行为正向影响员工自我决定感；员工自我决定感

与任务绩效存在倒 U 型关系；授权型领导行为通过自我决定感的曲线路径间接对任务绩效产生影响。

关键词    授权型领导行为    自我决定感    任务绩效    “过犹不及”效应

* 本研究得到中国博士后科学基金资助项目（2017M620017）和中央高校基本科研业务费专项资金资助项目（FRF-TP-17-059A1）的资助。

** 通讯作者：邢璐。E-mail: xinglu1993@163.com

DOI:10.16719/j.cnki.1671-6981.20180326

1   问题的提出

上个世纪 80 年代，授权的概念被引入管理学领

域，该概念契合了顾客导向、组织分权化、提高质

量与效率的时代背景。授权型领导行为是应对组织

扁平化的有效领导行为（Zhang & Bartol, 2010）。

授权型领导行为备受关注的重要假设是：当员工

被给予更多自我管理机会时会表现更优（Vecchio, 
Justin, & Pearce, 2010）。授权型领导行为作为一种

应用广泛的管理实践，对个体、团队、组织绩效的

影响在理论界备受关注（郎艺 , 王辉 , 2016）。

尽管授权型领导行为直觉上很有吸引力，但这

一行为多多益善吗？近年来，授权型领导行为能否

带来高绩效重新引起学者们的思考（Cheong, Spain, 
Yammarino, & Yun, 2016; Lee, Cheong, Kim, & Yun, 
2017; Sharma & Kirkman, 2015）。Pearce 和 Sims
（2002）发现，授权型领导行为对管理者、顾客与

团队成员评价的团队有效性预测作用不显著。此外，

领导鼓励员工自我发展与自主活动降低了个体对组

织的关系需求，降低了组织公民行为（van Dijke, De 
Cremer, Mayer, & van Quaquebeke, 2012）。目前，学

者们主要从三个角度来解释授权型领导行为影响效

果的矛盾性结论：一是，授权型领导行为对绩效的

积极影响存在边界条件，如领导满意度、任务不确

定 性 等（Fara & Sambamurthy, 2006; Martin, Liao, &  

Campbell, 2013）；二是，授权型领导行为对绩效的

影响存在“双刃剑”效应，例如 Langfred 和 Moye
（2004）从理论上提出授权型领导行为会通过动机

（积极）与信息（消极）两种机制对绩效产生影响；

Cheong 等（2016）证实了授权型领导行为通过提高

自我效能（积极中介）与工作紧张（消极中介）两

条路径对任务绩效产生影响；三是，授权型领导行

为对绩效的影响存在“过犹不及”效应（陶厚永 , 刘洪 , 
吕鸿江 , 2008），但是结论不统一，有的学者发现

两者存在倒 U 型关系（Lee et al., 2017），而 Cheong
等（2016）事后统计分析并未验证这一关系。

鉴于授权型领导行为与任务绩效曲线关系研究

结论并不一致，且 Lee 等（2017）仅从理论上推断

倒 U 型关系的发生机制，缺少实证检验。本研究基

于自主性成本论（Langfred & Moye, 2004），从“过

犹不及”效应视角探讨授权型领导行为影响的过程

机制。主要的贡献在于：一是，丰富授权型领导行

为与绩效非线性关系的研究层次，陶厚永等（2008）

仿真模拟了组织层次的分权对组织绩效的非线性影

响，本研究从个体层次进一步证实上述结论；二是，

拓展了“过犹不及”效应的应用领域，发现自我决

定感对任务绩效存在“过犹不及”效应；三是，基

于自主性成本论，证实了授权型领导行为通过自我

决定感的曲线路径间接对任务绩效产生影响，揭示

授权型领导行为对任务绩效非线性影响的过程机制。
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2   文献回顾与假设提出

2.1    授权型领导行为与任务绩效

Vecchio 等（2010）认为授权型领导行为是一种

旨在让员工形成自我控制并开展自主行动的领导行

为。本研究采用 Vecchio 等（2010）的定义，原因

如下：一是，授权型领导行为与其他领导方式的根

本区别在于领导通过给予下属充分自主权降低员工

的 无 助 感（Li, Liu, Han, & Zhang, 2016），Vecchio
等（2010）的定义聚焦于权力分享；二是，授权型

领导行为不同维度的作用效果与作用机制存在差异

（van Dijke et al., 2012），单一维度的授权型领导行

为在解释上更加清晰；三是，基于多国混合样本的

研究证实了 Vecchio 等（2010）构念与量表的信效

度（Hong, Liao, Raub, & Han, 2016）。在传统的、层

级型组织结构中，授权型领导行为更多的发生在对

偶层次（Vecchio et al., 2010）。

“过犹不及”效应是指积极前因变量对期望的

积极结果产生倒 U 型影响，积极前因存在一个最

优点（既不是最小值也不是最大值）使得结果变量

最大化（Pierce & Aguinis, 2013）。授权型领导行为

作为被期望的积极领导方式，对任务绩效同样具有

“过犹不及”效应。在初期，随着领导授权水平的

提高，领导的授权行为（如强调下属要独立面对问题，

将面临的问题看作成学习机会等）一方面让员工有

了更多的工作自主性；另一方面，员工要要独立面

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。授权型领导行

为到了一定程度后，过多的授权会带来更多消极影

响：一是，过多的授权和责任下放可能被下属感知

为消极的领导行为（Mills & Ungson, 2002），降低

对领导的认同；二是，分享太多的权力和责任来让

员工表达思想和观点，并依靠员工的建议与观点可

能不被员工感知为授权而是一种额外的负担（Lee et 
al., 2017）。已有研究表明，领导的决策下放程度与

下属感知到的领导有效性存在倒 U 型关系（Chua & 
Ivengar, 2011）。Lee 等（2017）研究也表明，授权

型领导行为与任务绩效存在倒 U 型关系。基于上述

论述，提出如下假设：

H1：授权型领导行为对任务绩效产生倒U型影响。

2.2   授权型领导行为与自我决定感

自我决定感是心理授权的重要维度，指个体对

工作活动的控制程度。领导一般是指影响他人的

过程，而授权更多的是将影响他人的机会给与下

属，而非对下属施加影响，促进与自主支持是授

权型领导行为的关键特征（Amundsen & Martinsen, 
2014）。为了最大程度的解释动机性效果，部分学

者更是将授权型领导行为定义为正式领导分享权力

的过程，目的是提高个体的自我决定感与工作投入

（Lorinkova, Pearsall, & Henry, 2013）。高授权型领

导行为为下属提供了执行任务中的决策机会，有更

多的决策自主性，让员工作为组织成员有更高的自

信思考问题、更有能力来处理事情，在新的工作环

境中更有创造性，提高了个体的自我决定感（Chen, 
Zhang, & Wang, 2014）。综上所述，提出如下假设：

 H2：授权型领导行为对自我决定感产生正向影响。

2.3   自我决定感与任务绩效

根据工作特征理论，自主性能够让个体体验到

对结果的责任，继而提高工作表现。一定程度的

自我决定让员工体验到自己可以掌握工作进度，是

自信的表现，而自信（自我效能感）有利于任务的

完成。元分析发现，自主性是唯一一个与客观绩

效相关的动机性工作特征（Humphrey, Nahrgang, & 
Morgeson, 2007）。然而，过高的自我决定感不利于

任务绩效的进一步提升，反而会带来消极影响。根

据 Langfred 和 Moye（2004）任务自主性双过程机

制模型，高任务自主性意味着个体有机会来做出任

务执行的决策，分散了员工完成任务绩效的精力，

员工深陷双任务认知活动中：既要完成任务本身，

又要评价之前的个人选择以及之后的行为决策。双

任务加工带来的干扰成本与转换成本，导致任务绩

效降低。高自主性给员工带来角色冲突与角色模糊，

进而形成较高的工作压力，降低工作绩效（Gilboa, 
Shirom, Fried, & Cooper, 2008）。此外，自我决定感

过高会使员工产生认知偏差，高估自身能力，降低

对取得高任务绩效障碍的认识，使得高任务绩效无

法实现。基于上述推断，提出如下假设：

H3：自我决定感对任务绩效产生倒 U 型影响。

根据自我决定理论，当社会环境因素是非控制

性、信息性因素时，能够满足员工的自主需要，继

而产生内部动机，提高积极工作结果（张剑 , 张建兵 , 
李跃 , Deci, 2010）。授权型领导行为给予下属任务

选择机会，强调自我应对与自我管理，使得个体感

受到自我决定，促进个体内在的因果知觉与胜任感，

有利于强化内在动机，进而对工作结果产生影响。

综合 H2 与 H3，提出如下假设：
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H4：授权型领导行为通过自我决定感的曲线路

径间接对任务绩效产生影响。

3    研究方法

3.1    研究对象

在公司人力资源管理人员的协助下，向企业一

般员工与其直接上级发放问卷。员工问卷包括授

权型领导行为、自我决定感、人口统计学变量。领

导问卷由直接上级对下级的任务绩效做出评价。

对 550 名员工和其直接主管发放问卷，回收有效匹

配问卷 478 套，有效率 86.91%。从样本特征看，

男性员工占 49.68%，样本年龄在 20 岁到 59 岁之

间，平均年龄 34.89 岁（SD=7.95 岁）。从教育程度

看，高中及以下占 4.39%，大专占 20.29%，本科占

51.26%，研究生及以上 22.38%，缺失 1.67%。上下

级相处时间在 0.5 年到 30 年之间，平均时间 4.43 年

（SD=4.33 年）。

3.2    研究工具

3.2.1    授权型领导行为

采用 Vecchio 等（2010）编制的 10 条目单维度

授权型领导行为，Hong 等（2016）采用多国样本证

实了该量表的信效度。典型测量条目如“鼓励我在

没有他 / 她干预情况下自己寻找解决问题的方案”

等。采用李克特 6 级评价，从“从不 =1”到“总是

=6”。本研究中该量表的内部一致性系数为 .91。

3.2.2    自我决定感

自我决定感采用 Spreitzer（1995）编制的心理

授权中的自我决定维度，聚焦于个体对工作中自

主权的感受。该量表信、效度得到国内已有研究

的证实（赵申苒 , 高冬东 , 唐铮 , 李宗波 , 王明辉 , 
2015）。典型测量条目如“我可以自己决定如何开

展工作”。本研究中该量表的内部一致性系数为 .92。

3.2.3   任务绩效

任务绩效采用 Chen, Tsui 和 Farh（2002）编制

的 4 条目任务绩效量表，由员工直接领导评价。典

型测量条目如“该下属总是按时完成工作任务”。

本研究中该量表的内部一致性系数为 .85。

3.2.4   控制变量

参考 Lee 等（2017）做法，在探讨授权型领导

行为与任务绩效关系时，将员工的性别、年龄、教

育程度作为控制变量。此外，考虑到上下级相处时

间可能对直接上级的绩效评价产生影响，还控制了

上下级相处时间。

3.3    数据分析方法

采用 SPSS 21 和 Mplus 7.0 进行统计分析，主要

包括描述性统计、相关分析、验证性因子分析、路

径分析。

4   结果

4.1   描述性统计与相关分析

由表 1 可见，授权型领导行为与员工自我决定

感（r=.39, p ＜ .01）正相关，与任务绩效（r=.25, p
＜ .01）正相关。员工自我决定感与任务绩效（r=.27, 
p ＜ .01）正相关。

4.2   变量区分效度检验

本研究中的变量均通过调查问卷收集，且授权

型领导行为与员工自我决定感均为员工自我报告。

为检验变量之间的区分效度与各个变量的结构效度

进行验证性因子分析。根据表 2 可知，预设的三因

子模型拟合最优，CFI=.94 ＞ .90，TLI=.92 ＞ .90，

RMSEA=.08。其他竞争模型的拟合优度明显差于竞

争模型。单因子模型的拟合优度最差，说明本研究

中的变量之间具有较好的区分效度，共同方法偏差

问题并不严重。

4.3   假设检验

采用层次回归分析进行假设检验。首先，对授

权型领导行为、自我决定感进行中心化处理，分别

构建二次项；其次，引入控制变量，构建基准模型，

分别为 Model1 与 Model3，再次，以任务绩效为结

果变量，依次引入授权型领导行为、授权型领导行

表1   描述性统计与相关分析

注：*p ＜ .05，**p ＜ .01
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为 2，分别构建 Model4 与 Model5，根据 Model5 可知，

授权型领导行为 2 对任务绩效产生负向影响（β=-.14, 
p ＜ .01），且相比于 Model4，Model5 对任务绩效产

生额外解释力（△R2=.02,  p ＜ .01），H1 通过检验。

以自我决定感为因变量，根据 Model2，授权型

领导行为对自我决定感产生显著正向影响（β=.41, 
p ＜ .01）， 且 相 比 于 Model1，Model2 对 自 我 决

定感有额外解释力（△ R2=.17, p ＜ .01），H2 通

过检验。根据 Model7，员工的自我决定感 2 对任

务绩效产生负向影响（β=-.14, p ＜ .01），且相

比于 Model6，Model7 对任务绩效产生额外解释力

（△ R2=.02, p ＜ .01），H3 通过检验。在 Model5
基础上，引入中介变量自我决定感、自我决定感 2，

构建 Model8，发现自我决定感（β=.16, p ＜ .01）、

自我决定感 2（β=-.12, p ＜ .05），对任务绩效分

别产生影响，初步验证了自我决定感的中介作用。

授权型领导行为、自我决定感对任务绩效的过犹不

及效应分别见图 1 与图 2。

为了对整个曲线中介模型进行检验，即授权型领导

行为对自我决定感产生线性正向影响，自我决定感对任

务绩效产生倒 U 型影响，借鉴 Lin, Law 和 Zhou （2017）

的做法检验自我决定感本身对自我决定感中介效应的调

节作用，即该模型是一种特殊的有调节中介模型，如果

自我决定感的中介效应在自我决定感不同水平（加减 2
个标准差）上存在差异，则曲线中介模型成立。自我决

定感高、低水平下，自我决定感的中介效应分别为 .04
与 .08，中介效应差异为 -.04，95% 置信区间为 [-.08, -.01]，
证实了授权型领导行为通过自我决定感的曲线路径间接

对任务绩效产生影响，H4 通过检验。
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图1   授权型领导行为对任务绩效的影响
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图2    自我决定感对任务绩效的影响

表2    验证性因子分析

注：+ 代表变量合并，*p ＜ .05，**p ＜ .01

表3    回归分析与假设检验

注：*p ＜ .05，**p ＜ .01
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5   讨论与启示

5.1    讨论

本研究探讨了授权型领导行为对任务绩效的影

响及其过程机制，研究发现：授权型领导行为通过

自我决定感的曲线路径间接对任务绩效产生倒 U 型

影响。本研究是对以往授权型领导与任务绩效关系

研究的拓展。庞书一、郑兴山和唐宁玉（2013）从

理论上提出授权型领导行为对员工绩效产生非线性

影响是因为授权型领导会造成员工压力，带来人际

冲突以及知识分享阻碍。Lee 等（2017）则从实证

上证实了授权型领导行为与任务绩效的倒 U 型关系。

但 Lee 等（2017）只探讨了两者的直接关系，且研

究结论不一定适用于中国情境；而庞书一等（2013）

的研究没有得到实证证明。领导授权行为的最直接

的后果是增强员工的工作自主性，使其产生自我决

定感，但自我决定感的作用不总是积极的（Langfred 
& Moyem, 2004）。本研究聚焦于领导权力分享行为，

探讨了自我决定的中介作用，阐明了这种非线性传

递作用发生在中介效应的后半段。

5.2   理论意义

首先，证实了授权型领导行为对任务绩效确实

存在“过犹不及”效应。Pierce 和 Aguinis（2013）

综述中虽然提及两例组织行为学领域主题（领导力、

责任心）存在“过犹不及”效应，但并未进一步展开。

本研究中证实了授权型领导行为这一具体领导方式

对任务绩效存在倒 U 型影响，丰富了“过犹不及”

效应已有研究。

其次，自我决定感对任务绩效存在“过犹不及”

效应。Langfred 和 Moye（2004）基于双过程机制论

述了自主性对绩效的不同影响，本研究从“过犹不及”

的视角探讨了自我决定感的影响效果，间接支持了

Langfred 和 Moye（2004）的理论框架。同时，自我

决定感作为自主性的重要体现，是个体自主需求的

体现，有助于个体内在动机的激发。自我决定理论

中强调自我决定的积极影响，但并没有进一步阐述

这种影响的类型（线性还是倒 U 型），在一定程度

上本研究拓展了自我决定理论。

5.3   实践启示

研究发现授权型领导行为对与员工任务绩效具

有“过犹不及”效应，这启示管理者：（1）授权具

有两面性，对员工完成任务而言既有积极作用，又

有消极作用，过度的授权会降低员工完成任务的质

量与效率（Lee et al., 2017）；（2）给员工过度授权

提高下属自我决定感后，会带来潜在消极后果，例

如员工工作“我行我素”，降低领导对工作的“可

控性”，影响员工工作进度与绩效；（3）组织应该

聘请组织内授权做的好的管理者或者外部专家通过

案例研究、角色扮演等途径来培训管理者，让管理

者掌握授权的技巧；（4）一个人的行为风格不易改

变的话，组织应该有意识的在甄选与晋升过程中考

虑候选人授权的能力与技巧，以此作为人员选录的

重要依据。

5.4   局限与展望

尚存在如下缺陷：（1）授权型领导行为与任

务绩效的曲线关系是否存在边界条件？今后的研究

可以从任务特征（如任务互依性）、个人特质（如

主动性人格）、组织氛围（尹奎 , 孙健敏 , 陈乐妮 , 
2016）等方面进一步考察潜在的调节变量；（2）采

用横截面研究，无法有效验证变量之间的因果关系，

未来可采用实验研究设计进一步验证本研究结论；

（3）仅选取了心理授权的一个维度，未来可以探讨

其他维度在授权型领导行为与任务绩效关系中的中

介作用，如影响力维度。

6   结论

“过犹不及”效应体现了我国传统文化中“物

极必反”的原理。本研究聚焦于授权型领导行为，

探讨了授权型领导行为对任务绩效的“过犹不及”

效应，以及这一关系的产生机理，为以往两者关系

矛盾性研究发现提供了一个解释视角。基于自我决

定理论，发现授权型领导行为通过自我决定感的曲

线路径间接对任务绩效产生影响。
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Abstract   The relationship between empowering leadership behavior and employee performance has attracted much attention these years. However, 

prior research has shown mixed findings concerning the relationship between the two variables, that both positive relationship and negative relationship 

have been found empirically. This may yield the potential of a moderating effect. To further clarify their relationship, this study elucidated a curvilinear 

relationship between empowering leadership behavior and task performance. Drawing on the cost of task autonomy and self-determination theory, 

we examined a potentially inverted U-shaped relationship between empowering leadership behavior and employee’s task performance, as well as the 

mediation effect of sense of self-determination in the relationship in the context of Chinese organizations.

Data was collected from 550 full-time employees and their immediate supervisors from China. 478 matched dyads were available, yielding 

an effective valid data percentage of 86.91%. Among the variables, empowering leadership behavior, sense of self-determination and demographic 

variables were collected from employees, while task performance was gathered from their immediate supervisors. Following prior studies, we 

controlled employees’ gender, age, education and dyadic tenure with their leaders to rule out alternative explanations. Correlation analysis, confirmative 

factor analysis, hierarchical regression modeling and bootstrapping analysis were used to test the hypotheses. We adopted SPSS 21 and Mplus7.0 

software to do the analysis.

Consistent with our hypotheses, regression results revealed that: (1) Empowering leadership behavior had an inverted U-shaped relationship with 

task performance, such that the relationship was positive for low to moderate levels of empowering leadership behavior, and negative for moderate 

to high levels of empowering leadership behavior. (2) Empowering leadership behavior had a positive relationship with sense of self-determination. 

(3) Sense of self-determination had an inverted U-shaped relationship with task performance. (4) The relationship between empowering leadership 

behavior and task performance was mediated by sense of self-determination. These results highlighted the “too-much-of-a-good-thing” effect (TMGT 

effect) of empowering leadership, as the positive relationship of empowering leadership behavior and task performance reached an inflection point at 

which the relationship became negative, through facilitating sense of self-determination. 

The current study provides several theoretical contributions. First, this study investigates the relationship between empowering leadership 

behavior and task performance, which extends the literature of TMGT effect in the field of organizational behavior. Furthermore, we clarify the reason 

why empowering leadership behavior has a U-shaped relationship with task performance. Although a few studies have shed light on the non-linear 

relationship, to our knowledge, we are the first to empirically examine the mechanism underlying the non-linear relationship. Meanwhile, this study 

also offers managerial implications that both excessive and defective power sharing will be detrimental to employees’ task performance. Therefore, 

managers should apply empowerment at a reasonable level in order to avoid the negative outcomes.

This study has several limitations and might be improved in future studies. First, the present study is cross-sectional, which restricts the casual 

inferences. Future studies could further explore the relationship through longitudinal research design. Second, alternative underlying mechanisms 

can be further investigated since sense of self-determination serves as a partial mediator. Moreover, future studies can explore potential boundary 

conditions for the relationship between empowering leadership behavior and task performance.

Key words   empowering leadership, sense of self-determination, task performance, too-much-of-a-good-thing effect


