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摘　 要:
  

基于领导-成员交换理论,从领导-员工匹配视角出发,探讨了授权型领导-员工授权感知匹配与任务绩效的关系。 采

用多项式回归、响应面分析和块变量分析方法,对 261 份领导和下属的配对数据进行分析。 研究结果表明:
 

授权型领导与员

工授权感知越匹配,下属的任务绩效越高;在一致性匹配情况下,相比于“低授权型领导-低员工授权感知”“高授权型领导-高
员工授权感知下的员工任务绩效更高;在不一致性匹配情况下,相比于“低授权型领导-高员工授权感知”“高授权型领导-低
员工授权感知”下的员工任务绩效更高;领导-成员交换关系在授权型领导-员工授权感知评价匹配对任务绩效的影响中起部

分中介作用;工作场所地位调节了领导-成员交换关系与任务绩效间的关系。 本文从匹配视角出发揭示了领导授权效果异质

性的原因,丰富了匹配研究在授权型领导效能发挥中的应用,为授权型领导相关研究提供了更加全面的视角。
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一、引言

数字时代为企业管理带来新的变化[1] ,使组织更加关注个体价值的重要性,青睐扁平化的组织结构[2] ,
授权型领导在这一过程中受到广泛的关注[3] 。 目前大部分研究认为授权型领导带来的是积极影响[4-6] ,但
近些年开始有学者关注其带来的负面影响,例如,授权型领导会增加下属的工作紧张感从而降低员工工作

效率[7] ,引发员工资源损耗[8]和角色冲突[9] ,甚至带来员工的道德推脱与亲组织不道德行为[10] 。 为何授权

结果存在如此的差异性? 领导授权的最终目的在于提升员工的工作表现和产出,那么如何才能使授权更加

有效并最终提升员工的任务绩效?
领导和员工之间并非单向的管理和被管理的关系,而是双向交互、相互依存、共存的价值共创关系,因

此下属在领导过程中发挥重要的作用,领导行为的有效性取决于领导与下属之间的互动和配合[11] 。 回顾以

往研究,大部分是以领导或追随者为中心探讨授权型领导对个人和组织的影响[4-9] ,但由于领导者和员工对

领导风格的看法和感知不一定匹配,单一的视角可能会导致领导风格、领导行为和员工行为之间的结果不

一致[12] ,从而带来授权效果的差异性。 员工的授权感知是影响授权有效性的重要因素[13] ,但现有研究忽略
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了员工授权感知在授权型领导匹配研究中的作用。 授权型领导和员工授权感知的不一致性匹配,可能无法

将授权型领导风格的积极效应发挥到最大,甚至会抵消授权型领导的积极效应。 因此,应站在共存、共生、
共发展的视角上看待领导和员工之间的交互关系,也即从匹配观的视角出发,将领导和员工共同纳入研究

框架[14] ,考虑授权型领导和员工授权感知的匹配所带来的影响。 为了能够直接反映这种匹配带来的影响,
本文选取能够直观反映员工工作表现的任务绩效作为因变量,尝试探讨授权型领导与员工授权感知的不同

匹配情况对任务绩效的影响。
领导-成员交换理论认为,领导者与下属都会经历从相互评价到相互信任的双向互动的过程,这种互动

能够对下属的工作资源以及工作绩效产生不同程度的影响[15] 。 授权型领导与员工授权感知的不同匹配实

际上是领导与员工之间由个体的多样性向整体性过渡的“求同”过程,在这个过程中,领导与员工之间的交

互能够对领导-成员交换关系产生影响。 授权型领导能够通过与下属分享权力,授予员工职权等方式传递对

员工的期望并优先发展满足自己期望的下属,除了物质上的奖励外,还会给予更多关怀和信任[16] 。 员工的

授权感知代表其对领导授权行为的感知和判断,感知到授权的员工会更加积极回应领导的授权行为,领导

和员工在这一过程中不断相互成就,共同发展,最终促进领导-成员交换关系的提高。 同时,领导-成员交换

关系对员工任务绩效具有较强的预测作用[17] ,与领导保持较高交换关系的员工在工作中有更多可利用的资

源与组织支持[18] ,有利于任务绩效的提高。 基于此,本文以领导-成员交换关系为中介变量,探究其在授权

型领导-员工授权感知评价匹配与任务绩效之间的中介作用。
此外,员工的工作场所地位能够影响其对资源的获取和组织的支持[19] ,使员工有更多的机会与他人进

行交流互动[20] 。 在这种情境下,与领导保持良好交换关系的员工会得到更多来自领导的资源供给与支持,
从而有更多可利用的资源投入于工作之中,进而提升自身的任务绩效。 尤其在我国这种高权力距离的社会

文化情景下,地位所凸显的社会影响性会为员工工作表现的提高提供诸多有利的条件。 基于此,本文选取

工作场所地位作为调节变量,探究其在领导-成员交换关系和任务绩效之间的调节作用。
综上所述,本文综合考虑了授权型领导自评、员工授权感知的不同匹配情况,将其共同纳入研究框架

中,探讨其匹配(不匹配)的不同组合对任务绩效的影响机制,并分别探讨领导-成员交换关系和工作场所地

位在该过程中起到的中介效应和调节作用。

二、理论基础与研究假设

(一)授权型领导与员工授权感知匹配情况

授权型领导指的是领导者授予下属权力与责任、鼓励员工参与决策、与下属分享信息和提供发展机会

的一组行为[21] ,而员工授权感知反映的是员工对领导授权行为的感知与评价。 以往关于授权型领导的研究

图 1　 授权型领导-员工授权感知评价匹配情况

大多从个体入手展开调查,以领导或追随者为中心探讨授

权型领导带来的影响结果,忽略了两者对授权的不同理解

和感知。 在现实情境中,授权型领导与员工授权感知之间

存在着(不)一致的匹配情况,不同的匹配情况会对个体行

为产生不同的影响。 两者的一致性匹配能够激发彼此之

间的互动和配合,促进高质量的领导-成员交换关系的形

成,进而最终取得良好的授权效果;如果不匹配,双方则会

因对授权的理解和感知差异产生矛盾,抵消授权型领导的

积极效应。 因此,为了能够更好解释授权效果的异质性,
本文将两种视角纳入模型,采用领导评价自身的授权型领

导风格,员工评价自身的授权感知,探究“授权型领导”与

“员工授权感知”不同的匹配情况,并形成如图 1 所示的四

种匹配类型:类型 1:低-高;类型 2:高-高;类型 3:低-低;类
型 4:高-低。
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(二)授权型领导-员工授权感知评价匹配与任务绩效

任务绩效是对员工完成个人任务能力的一种衡量[22] 。
如前所述,授权型领导和员工授权感知有四种匹配情况,即类型 1:低-高;类型 2:高-高;类型 3:低-低;类型

4:高-低,本文将类型 2、类型 3 两种匹配类型情况称为一致性匹配,将类型 1、类型 4 两种匹配类型情况称为

不一致性匹配。 本文认为,授权型领导与员工授权感知越匹配,下属的任务绩效越高。
具体而言,一致性匹配下存在两种情况,一种是“高-高”情境下,领导积极授权于下属,给予下属额外的

资源以及组织的支持[23-24] ,员工能够敏锐感知到领导的授权意图和行为,并将各种资源有效利用;另一种是

“低-低”情境下,领导不授权于员工,也并不鼓励员工参与决策,员工也感受不到领导的授权意图和行为。
前者由于领导的积极授权,与下属分享权力和资源,员工也能够对该过程产生较好的感知并对资源有效利

用,从而提高任务绩效;后者由于领导不倾向于授权,员工也感知不到领导的授权意图与行为,这种情况下

员工倾向于利用自身的优势和资源去提升任务绩效。
不一致性匹配下也存在两种情况,一种是“高-低”情境下,领导积极授权于下属,将自身的权力和资源

下放到员工,但员工不能够敏锐感知领导的授权行为,也就不能将领导的授权效能发挥到最大,也不能提升

自身的任务绩效;另一种是“低-高”情境下,领导并没有授权意图和行为,但高授权感知的员工可能会认为

领导具有授权行为,这种情况下领导可能认为下属存在越权行为从而对下属进行打压,最终降低员工的任

务绩效。
综上所述,在一致性匹配的情况下,领导和员工对授权的理解和感知较为相似,而在不一致性匹配的情

况下,领导和员工对授权的理解存在差异甚至会产生矛盾并最终影响员工的任务绩效。
基于以上分析,本文提出假设 1:
授权型领导与员工授权感知越匹配,下属的任务绩效越高(H1)。
本文同时认为,在评价匹配一致的情况下,“高授权型领导-高员工授权感知”比“低授权型领导-低员工

授权感知”更能提高员工的任务绩效。
具体而言,在“高-高”情况下,一方面,较高程度的授权型领导能够更加积极地授权给员工,并且与员工

探讨决策,鼓励员工自主决策;与此同时,授权型领导信任下属的工作能力[23] ,允许员工按照自己的方式完

成工作。 员工的工作能力在这个过程中能够得到全面的提高[25] ,而能力是任务绩效的重要影响因素,拥有

较强能力的员工能够更加有效地利用自身的资源,快速精准地应对问题,因此能够迅速且高质量地完成任

务。 同时,高授权感知的员工对领导的授权信息更加敏感,能够轻易捕捉到领导的授权意图,因此能够快速

对领导做出的授权指令做出反应并落实于工作之中,最终获得较高的任务绩效。 另一方面,较高程度的授

权型领导能够传递给员工大量的信息和资源[24] 。 资源的获取能够支持员工在组织内部开展的各种活动,尤
其是当员工在执行工作任务时,优质的资源能够使员工更加轻松地应对和解决问题,因此员工在执行工作

任务时能够得心应手。 同时,高授权感知的员工由于能够更加准确把握领导的授权意图和程度,因此能够

有效把握领导赋予的权力和资源并加以充分利用,从而在执行工作任务的过程中更加顺利高效,最终获得

更高的任务绩效。
综上所述,在“高-高”情境下,一方面领导更加愿意授权给员工,另一方面较高的员工授权感知能够帮

助员工对领导的授权意图产生更加精准的把握,从而有利于授权效能的发挥以及组织资源的利用。 这种良

性的循环也能够不断提升员工和领导之间的双向互动与共同发展,使得员工在工作过程中更加顺利,从而

提升其任务绩效。 而在“低-低”情境下,一方面领导倾向于将权力牢牢掌控在自己手中,不愿意授权给员

工;另一方面员工对领导的授权意图和行为感知把握较弱,因此相比于“高-高”的情况,“低-低”情况下员工

的任务绩效会更低。
基于此,本文提出假设 2:
在评价匹配一致的情境下,与“低授权型领导-低员工授权感知”相比,“高授权型领导-高员工授权感

知”下的员工任务绩效更高(H2)。
本文亦认为,在评价匹配不一致情况下,“高授权型领导-低员工授权感知”(类型 4:高-低)要比“低授权
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型领导-高员工授权感知”(类型 1:低-高)对任务绩效的影响更强。
具体而言,在组织中,员工的行为很大程度上受到领导行为的影响[26] ,高程度的授权型领导对员工

的职权授予、资源支持以及心理安全感能够直接对员工的行为产生影响,使他们在工作中得到明显的提

升,即使在员工授权感知低的情况下,这种直接的授权也会给员工提供较大的便利,使他们能够更好地完成

任务。
相对于“高-低”情景,在授权型领导程度低的情况下,员工较高的授权感知可能会阻碍其任务绩效的提

高。 较低程度的授权型领导意味着领导不愿授权,这会导致领导将权力牢牢控制,也不会主动向员工进行

资源支持并且会对威胁自身权力的行为产生厌恶与制止[27] 。 在这种情况下,高授权感知的员工可能会对领

导的授权意愿和授权信息做出错误的解读和反应,即在领导无授权意愿的情况下做出被授权的行为或在较

低的授权程度上做出较高的被授权行为。 这种不匹配的冲突会使领导感受到地位威胁,基于对自身资源的

保护,领导的授权程度也会降低[28] ,甚至刻意为难阻碍员工的发展,进而降低任务绩效。
基于以上分析,本文提出假设 3:
在评价不匹配一致的情境下,与“低授权型领导-高员工授权感知”相比,“高授权型领导-低员工授权感

知”下的员工任务绩效更高(H3)。
(三)领导-成员交换关系的中介作用

领导-成员交换关系是员工感知到的领导所给予的支持、理解和信任以及两者之间的关系,不同的交换

关系能够产生不同影响[29-30] 。 根据领导-成员交换理论,领导者与下属都会经历从相互评价到相互信任的双

向互动过程[15] ,也即领导与员工交换关系的培养并非依赖于单独的一方,而是双方共同营造的结果。 在授

权型领导-员工授权感知匹配一致时,“高-高”情景下,领导更加愿意授权给员工,员工对领导的授权行为有

更加积极的回应。 这样的良性循环能够带来员工与领导间的忠诚、情感支持和相互信任,使领导愿意将员

工当作“圈内人”对待,从而促进了领导-成员交换关系的发展[31] 。 而在“低-低”情境下,领导会因多种原因

不愿授权给下属,甚至会对威胁自身权力的行为产生抵抗,阻碍员工的越权行为。 同时,员工感知不到领导

的授权意图和行为,因此也无法做出积极的回应,长此以往会导致领导和员工之间处于低水平的互动之中,
领导也不会将员工作为“圈内人”对待,因此不利于领导-成员交换关系的发展。 而当匹配不一致时,“高-
低”情景下,领导授权于员工的态度和意愿更强,但员工对领导授权行为的感知较弱,这使得领导的授权行

为得不到员工的积极回应,长此以往会打消领导的授权意愿,甚至使领导对员工的工作能力产生怀疑,进而

对领导-成员交换关系产生负向影响。 “低-高”情景下,员工会对领导的授权意愿和行为产生感知偏差,在领

导无授权意愿和行为的情况下反而做出被授权行为,由此引发矛盾和冲突,使领导将员工作为“圈外人”,从
而降低领导-成员交换关系。

领导-成员交换关系会带来双方之间的情感依恋,对彼此态度、行为以及绩效等产生重要的影响[32] 。 一

方面,当领导与员工具有较高的交换关系时,其会据此给予员工更多的培训、晋升以及授权[33] ,同时会给予

下属更多的资源[34] 。 这种行为作为一种激励不断促进员工的工作表现。 与此同时,与领导保持较高质量关

系的员工能够利用更多的资源,因此其在进行任务的过程中能够更加顺利有效,由此提高其任务绩效。 另

一方面,领导-成员交换关系能够带来信任[35] ,提高员工的责任意识。 员工为了回应这种交换关系会不断为

了组织的利益做出努力,在履行工作义务时会站在组织的角度思考,进而提高任务绩效[36] 。
综上所述,在授权型领导-员工授权感知的不同匹配情况之下,领导和员工会因自身对授权的理解和

感知的不同产生“相得益彰”或相互矛盾的情况,从而影响两者交换关系的发展并最终影响员工的任务

绩效。
基于以上分析,本文提出假设 4:
领导-成员交换关系在授权型领导-员工授权感知的评价匹配与任务绩效之间起中介作用(H4)。
(四)工作场所地位的调节作用

工作场所地位指的是员工在组织中的相对地位,其在个体之间的主动人际互动中形成,特点是个体在

组织成员中尊重、卓越和威望[37] 。 在工作场所地位较高的情况下,员工往往较为自信,这使其在工作中表现
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出较高的主动性,有更多的机会与领导和同事进行沟通交流[38] 。 在这种情况下,领导会更加信任员工的工

作能力,对员工的工作产出表现出更高的期望,因此那些与领导保持良好交换关系的员工会得到更多的组

织支持和资源供给,从而赋能自身价值创造。 员工一方面要回应与领导的交换关系以及业绩期望,从而在

工作中表现出更高的主动性,不断提升任务绩效;另一方面,出于对自身工作场所地位的维护[38] ,员工需要

获得更高的工作表现以维持自身的地位,因此这类员工会积极地通过与领导的交换关系获得开展工作的有

利资源加速自身任务绩效的提高。
在工作场所地位较低的情况下,员工往往没有较多的机会与领导和同事进行沟通交流,同时这类员工

也得不到领导的充分关注。 在这种情况下,有利于员工开展工作的各项资源往往不能够通过领导-成员交换

关系流向员工,因此不利于任务绩效的提高。
基于以上分析,本文提出假设 5:
工作场所地位能够正向调节领导-成员交换关系与任务绩效间的关系,即相比于低工作场所地位,在高

工作场所地位情景下,领导-成员交换关系对任务绩效的正向影响更强(H5)。
基于此,提出如图 2 所示的理论模型。

图 2　 研究模型图

三、研究设计

(一)研究对象与程序

本文主要从全国多个城市、地区不同行业的多家中小型企业中收集数据,累计选择 110 支团队参与问卷

调查。 由于所涉及变量既包含员工填写,也包含领导评价,因此每支团队至少由 1 名主管领导和 4 名下属构

成。 在问卷发放时,由课题组负责介绍相关的填写事宜和注意事项,在确保各方完全理解之后,由负责人向

本企业部门主管和员工发放匹配问卷。 调查结束之后,由相关负责人对问卷进行回收和统计。 每套问卷中

设置有相应的匹配代码,课题组依据问卷中的匹配代码完成对主管和下属问卷的匹配。 在剔除不匹配和无

效问卷之后,最终得到 261 份员工有效问卷和 84 份领导有效问卷,回收有效率分别为 78. 6%和 76. 4%。 在

有效员工样本中,男性占 46. 4%,女性占 53. 6%;年龄大多集中在 26 ~ 45 岁;工作年限方面,具有 5 年工作经

验以上、3 ~ 5 年工作经验、1 ~ 2 年工作经验以及 1 年以下工作经验的分别占 34. 9%、24. 5%、21. 2%、19. 5%;
被调查者大部分来自制造业,占到 69. 7%,来自服务业和其他行业的分别占到 12. 2%和 17. 6%。

(二)变量测量

本文所使用的量表均为成熟量表,采用 Likert
 

5 点计分法进行计分,按照由高到低的程度,1 ~ 5 表示从
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“完全不同意”到“完全同意”。
授权型领导参考 Ahearne 等[21]所开发的 12 题项量表,由领导进行自评,代表题项如“我允许下属按照

自己的方式完成工作”等,Cronbach’α 值为 0. 933。
员工授权感知参考 Ahearne 等[21]所开发的 12 题项量表,由员工进行评价,代表题项如“我的领导允许

我按照自己的方式完成工作”等,Cronbach’α 值为 0. 961。
领导—成员交换关系参考 Wang 等[29]开发的 7 题项量表,如“我很信任我的主管,支持主管的决策”等,

Cronbach’α 值为 0. 903。
工作场所地位参考 Djurdjevic 等[37]开发的 5 题项量表,如“我在组织中有很高的声望”等,Cronbach’α

值为 0. 932。
任务绩效参考 Lam 等[22] 开发的 3 题项量表,如 “ 该员工能够非常有效地完成他 / 她的任务” 等,

Cronbach’α 值为 0. 825。
控制变量:参考以往的相关研究,本文主要对领导和下属之间的性别、年龄、学历、工作年限等差异进行

控制。
(三)分析方法

本文采用多项式回归和响应面分析技术以验证研究假设 1 ~ 假设 5。 根据研究假设,构建方程如式(1)
所示。

Y(M) = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X2
1 + β4X1X2 + β5X2

2 + e
 

(1)
其中:Y 为任务绩效;M 为领导—成员交换关系;X1 为授权型领导自评;X2 为员工授权感知;β0 为截距项;
β1 ~ β5 为各项的回归系数;e 为误差项。 为了避免和减少多重共线性问题,参考以往学者做法,使用去中心

化方式对授权型领导自评(X1)、员工授权感知(X2 )进行处理。 根据 Edwards 等[39] 的研究,假设 H1 的检验

涉及不一致性线(X1 = -X2)上的曲率,若曲率显著,则证明一致性匹配和不一致性匹配存在明显差异,具体

而言,若对应的曲率为正且显著,则说明不一致性匹配比一致性匹配对因变量的影响更大;若对应的曲率为

负且显著,则说明一致性匹配比不一致性匹配对因变量的影响更大;对于 H2、H3 的检验,涉及一致性的对角

线(X1 =X2)对应界面上的斜率(β1 +β2),不一致的对角线(X1 = -X2)对应界面上的斜率(β1 -β2 )。 具体而言,
当一致线(X1 =X2)的斜率(β1 +β2)显著为正时,说明高授权型领导-高员工授权感知(类型 2:高-高)匹配下,
员工的任务绩效更高;沿着不一致线(X1 = -X2)的斜率(β1 -β2 )显著为正,说明高授权型领导-低员工授权感

知(类型 4:高-低)匹配下,员工的任务绩效更高。 为了检验假设 4 中领导-成员交换关系的中介作用,本文将

X1、X2、X1
2、X1X2、X2

2 加权处理为块变量进行假设检验,其中块变量不会改变方程中其他变量的解释

力度[40] 。

四、数据分析与结果

(一)同源方差分析

采用多地区、多来源的配对数据降低共同方法偏差的影响,但由于员工授权感知、领导-成员交换关系、
工作场所地位三个变量均由员工评价,仍需要进行同源偏差的检验。 本文采用哈默单因子检验的方法,结
果显示第一公共因子方差变异量为 36. 07%,低于 40%,表明测量题项之间不存在严重的共同方法偏差。

(二)验证性因子分析

为进一步分析授权型领导、员工授权感知、领导-成员交换关系、工作场所地位和任务绩效之间的区分效

度,本文利用软件 Mplus7. 0 进行验证性因子分析。 从表 1 可以看出,与其他模型相比,五因子模型的拟合效

果最好(χ2 = 1341. 874,df= 683,
 χ2 / df

 

= 1. 965,RMSEA
 

= 0. 061,SRMA= 0. 051,CFI
 

= 0. 918,TLI
 

= 0. 912),说
明本文测量工具有较高的独立性,区分效度较好。
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表 1　 验证性因子分析结果(N=261)

模型 χ2 df χ2 / df RMSEA CFI TLI SRMR
五因子模型

(LEL、EL、LN、WS、TP) 1341. 874 683 1. 965 0. 061 0. 918 0. 912 0. 051

四因子模型
(LEL、EL、LN+WS、TP) 2623. 379 696 3. 769 0. 103 0. 761 0. 746

 

0. 084

三因子模型
(LEL、EL、LN+WS+TP) 2830. 060 699 4. 049 0. 108 0. 736 0. 720

 

0. 091

二因子模型
(LEL+EL、LN+WS+TP) 4325. 011 701 6. 170 0. 141 0. 551 0. 526

 

0. 153

单因子模型
(LEL+EL+LN+WS+TP) 4911. 676 704 6. 977

 

0. 151 0. 479 0. 452 0. 180

　 注:“ +”表示两个因子合并为一个因子;LEL 表示授权型领导、EL 表示员工授权感知、LN 表示领导-成员交换关系、WS 表示工作场所地位、TP
表示任务绩效。

(三)描述性统计与相关性分析

各变量的均值、标准差及相关系数见表 2。 授权型领导与员工授权感知、领导-成员交换关系、工作场所

地位和任务绩效均显著正相关( r = 0. 340,p<0. 01;r = 0. 395,p<0. 01;r = 0. 156,p<0. 05;r = 0. 342,p<0. 01),
员工授权感知与领导-成员交换关系、工作场所地位和任务绩效显著正相关( r = 0. 671,p<0. 01;r = 0. 287,p<
0. 05;r= 0. 368,p<0. 01),领导-成员交换关系与工作场所地位、任务绩效均显著正相关( r = 0. 313,p<0. 01;r
= 0. 509,p<0. 01),工作场所地位与任务绩效显著正相关( r= 0. 232,p<0. 01)。

表 2　 各研究变量均值、标准差和相关系数结果(N=261)
变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 性别差异

2. 年龄差异 -0. 040
3. 学历差异 -0. 029 -0. 030
4. 工作年限差异 0. 099 0. 068 -0. 003
5. 制造业 0. 035 0. 061 0. 055
6. 服务业 0. 155∗ -0. 105 0. 006 -0. 075 -0. 577∗∗

7. 授权型领导自评 0. 049 -0. 034 0. 018 -0. 004 -0. 136∗ 0. 050 0. 933
8. 员工授权感知 -0. 121 0. 091 0. 003 0. 004 -0. 056 -0. 028 0. 340∗∗ 0. 961
9. 领 导-成 员 交 换
关系

-0. 050 0. 034 -0. 065 -0. 037 0. 000 -0. 058 0. 395∗∗ 0. 671∗∗ 0. 903

10. 工作场所地位 -0. 067 -0. 087 0. 08 -0. 08 -0. 014 0. 015 0. 156∗ 0. 287∗∗ 0. 313∗∗ 0. 932
11. 任务绩效 -0. 055 0. 003 -0. 097 -0. 082 -0. 014 -0. 110 0. 342∗∗ 0. 368∗∗ 0. 509∗∗ 0. 232∗∗ 0. 825
均值 0. 406 0. 590 0. 356 0. 582 0. 697 0. 126 3. 994 3. 891 3. 676 3. 058 3. 927
标准差 0. 492 0. 493 0. 480 0. 494 0. 460 0. 333 0. 662 0. 772 0. 714 0. 869 0. 656

　 注:∗表示 p<0. 05,∗∗表示 p<0. 01(双尾检验);对角线黑色加深数据为 Cronbach’α 的值。

(四)假设检验

1. 主效应检验

采用多项式回归和响应面分析技术进行假设检验,分析结果如表 3 所示,沿不一致性线的曲率为负且显

著(曲率= -0. 07,p<0. 01),说明相比于不一致性匹配,一致性匹配情况下的员工任务绩效更高,假设 1 得到

验证;沿一致性线(X1 =X2)的斜率显著为正(斜率= 0. 34,p<0. 05),曲率不显著(曲率 = 0. 06,p>0. 05),说明

在一致性匹配的情况下,相比于“低授权型领导-低员工授权感知” (类型 3:低-低),“高授权型领导-高员工

授权感知”(类型 2:高-高)下的员工任务绩效更高,假设 H2 得到验证;沿着不一致线(X1 = -X2 )的斜率显著

为正(斜率= 0. 49,p<0. 01),曲率显著(曲率= -0. 70,p<0. 01),说明在不一致性匹配的情况下,相比于“低授

权型领导-高员工授权感知”(类型 1:低-高),“高授权型领导-低员工授权感知” (类型 4:高-低)下的员工任

务绩效更高,假设 H3 得到验证。
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表 3　 授权型领导—员工授权感知匹配对任务绩效的多项式回归分析结果(N=261)

变量
任务绩效

模型 1 模型 2 模型 3
常数项 4. 171∗∗∗(0. 129) 3. 528∗∗ ∗(0. 130) 3. 777∗∗∗(0. 143)

性别差异 -0. 031(0. 086) -0. 014(0. 074) 0. 006(0. 070)
年龄差异 -0. 050(0. 083) -0. 078(0. 072) -0. 056(0. 069)
学历差异 -0. 127(0. 085) -0. 143∗(0. 073) -0. 098(0. 069)

工作年限差异 -0. 069(0. 085) -0. 054(0. 073) -0. 042(0. 069)
制造业 -0. 121(0. 112) 0. 003(0. 097) -0. 039(0. 092)
服务业 -0. 252(0. 157) -0. 171(0. 134) -0. 214(0. 126)

授权型领导(X1 ) 0. 307∗∗∗(0. 057) 0. 415∗∗∗(0. 082)
员工授权感知(X2 ) 0. 279∗∗∗(0. 049) -0. 076(0. 106)

X2
1 -0. 289∗∗∗(0. 082)

X1 ×X2 0. 383∗∗∗(0. 139)
X2

2 -0. 031(0. 073)

R2 0. 024 0. 291 0. 384

ΔR2 0. 024 0. 267 0. 094
一致性线(X1 =X2)

斜率(b1 +b2 ) 0. 34∗∗(0. 11)
曲率(b3 +b4 +b5 ) 0. 06(0. 07)

不一致性线(X1 = -X2)
斜率(b1 -b2 ) 0. 49∗∗∗(0. 12)

曲率(b3 -b4 +b5 ) -0. 70∗∗∗(0. 11)
三个二次型的 F 14. 135∗∗∗

　 注:∗表示 p<0. 05,∗∗表示 p<0. 01,∗∗∗表示 p<0. 001;括号内为系数的标准误。

本文使用 DesignExpert 软件绘制响应面图(图 3),以对授权型领导-员工授权感知匹配对任务绩效的影响

进行更加直观的观察。 其中,X 轴、Y 轴、Z 轴分别表示授权型领导、员工授权感知和任务绩效。 由图 3 可见,
左、两角(一致性匹配)的任务绩效均高于前、后两角(不一致性匹配)的任务绩效;左角(高授权型领导-高员工

授权感知)的任务绩效要高于右角(低授权型领导-低员工授权感知);后角(高授权型领导-低员工授权感知)的

�
�
5
�


����. ��
N
�

2
1

0
�1

�2

�2

�1

0

1

2

3

4

5

�1

2
1

0

图 3　 授权型领导-员工授权感知评价匹配对任务绩效的影响

任务绩效要高于前角(低授权型领导-高员工授

权感知),再次验证假设 H1~假设 H3。
2. 中介和调节效应检验

为检验领导-成员交换关系在授权型领

导-员工授权感知评价匹配和任务绩效之间的

中介作用,本文将 X1、X2、X2
1、X1X2、X2

2 加权处

理为块变量,作为授权型领导-员工授权感知

评价匹配一致性的集区变量进行中介效应的

检验。 结果如表 4 所示,集区变量对任务绩效

具有显著的正向影响(β = 0. 604,p< 0. 001),
在此基础上加入中介变量领导-成员交换关系

之后,集区变量对任务绩效的影响系数降低

且显著(β = 0. 504,p<0. 001),说明领导-成员

交换关系在集区变量和任务绩效关系间起到

部分中介作用。 为了进一步验证中介效应的

存在,本文使用“拔靴法”检验领导-成员交换

关系的中介效应。 结果显示,集区变量通过领
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表 4　 中介和调节效应检验(N=261)

变量
任务绩效

模型 7 模型 8 模型 9 模型 10
常数量 4. 171∗∗∗(0. 129) 3. 776∗∗∗(0. 112) 3. 284∗∗∗(0. 112) 2. 410∗∗∗(0. 236)

性别差异 -0. 031(0. 086) 0. 006(0. 070) 0. 007(0. 068) -0. 020(0. 075)
年龄差异 -0. 050(0. 083) -0. 056(0. 068) -0. 061(0. 066) -0. 066(0. 073)
学历差异 -0. 127(0. 085) -0. 098(0. 070) -0. 090(0. 067) -0. 101(0. 075)

工作年限差异 -0. 069(0. 085) -0. 042(0. 070) -0. 037(0. 067) -0. 028(0. 075)
制造业 -0. 121(0. 112) -0. 039(0. 092) -0. 042(0. 089) -0. 077(0. 098)
服务业 -0. 252(0. 157) -0. 214(0. 128) -0. 195(0. 124) -0. 164(0. 137)

集区变量 0. 604∗∗∗(0. 085) 0. 504∗∗∗(0. 104)
领导-成员交换关系 0. 159∗∗(0. 058) 0. 447∗∗∗(0. 054)

工作场所地位 0. 009(0. 045)
领导-成员交换关系×工作场所地位 0. 069∗(0. 032)

R2 0. 024 0. 384 0. 400 0. 262
ΔR2 0. 024 0. 360 0. 015 0. 014
F 1. 040 22. 569∗∗∗ 20. 960∗∗∗ 9. 903∗∗∗

ΔF 1. 040 148. 130∗∗∗ 6. 357∗ 4. 613∗

　 注:∗表示 p<0. 05,∗∗表示 p<0. 01,∗∗∗表示 p<0. 001;括号内为系数的标准误。

图 4　 工作场所地位在领导-成员交换关系和

任务绩效间起到的调节效应

导-成员交换关系对任务绩效的间接影响的置信区间为

[0. 001,0. 382],不包括零,再次验证领导-成员交换关系的

中介效应显著存在,假设 H4 得到验证。
对于调节效应的检验,本文以任务绩效为结果变量,

依次引入控制变量、中介变量、调节变量以及交互项进入

回归模型中。 结果如表 4 模型 10 显示,领导-成员交换关

系与工作场所地位的交互项对任务绩效具有显著正向影

响作用(β= 0. 069,P<0. 05),因此假设 H5 得到数据验证。
最后,分别以高于均值一个标准差和低于均值一个

标准差为基准描绘了在不同水平的工作场所地位下的领

导-成员交换关系对任务绩效的影响效果,如图 4 所示。
由图 4 可知,与低工作场所地位相比,高工作场所地位能

够在很大程度上增强领导-成员交换关系对任务绩效的

影响作用。

五、讨论与启示

(一)研究结论

本文基于领导-成员交换理论,将授权型领导、员工授权感知共同纳入研究框架,将领导-成员交换关系

作为中介变量、工作场所地位作为边界条件,构建理论模型。 通过实证检验,得出以下结论:①授权型领导

与员工授权感知越匹配,下属的任务绩效越高;②在一致性匹配情况下,“高-高”要比“低-低”更能提高任务

绩效;③在不一致性匹配情况下,“高-低”要比“低-高”更能提高任务绩效;④领导-成员交换关系在授权型领

导-员工授权感知评价匹配对任务绩效的影响中起部分中介作用;⑤工作场所地位正向调节了领导-成员交

换关系与任务绩效间的关系。
本文具有如下理论意义:
首先,以领导-成员交换理论为理论基础,从匹配观的视角出发,解释了授权型领导产生授权效果差异性

的原因,丰富了匹配研究在授权型领导效能发挥中的应用。 以往学者的研究大都基于单一视角探讨授权型

领导带来的后果和影响,但如果领导仅仅是单方面的授权而不考虑员工对授权的理解和感知,产生的效果
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可能适得其反[7-10] 。 下属在领导过程中发挥重要的作用,领导行为的有效性取决于领导与下属之间的互动

和配合,因此仅仅从领导或员工的角度出发探讨授权型领导的授权效果并不全面。 基于此,本文从匹配观

的视角出发,将领导和员工同时纳入研究框架,探讨授权型领导-员工授权感知匹配对任务绩效的影响,回答

了“为何授权型领导并非总是带来正向影响”这一问题,为授权型领导有效性的发挥提供了新的角度,也为

任务绩效的影响因素研究提供了更加全面和辩证的视角。
其次,从领导-成员交换理论出发,丰富了理论在领导-下属匹配效能的中间机制研究中的应用。 该理论

的核心观点在于领导者与下属都会经历从相互评价到相互信任的双向互动的过程,进而发展双方的交换关

系,从而使员工成为领导的“圈内人”,最终带来积极的影响。 授权型领导-员工授权感知的不同匹配反映的

是一种“求同”过程,只有领导积极授权且员工能够有效感知领导的授权时才能达到“相得益彰”的授权效

果。 因此本文基于领导-成员交换理论,选择领导-成员交换关系作为中介变量,探究其在授权型领导-员工

授权感知匹配和任务绩效之间的中介作用,呼应了学者提出的未来可进一步探究领导-下属匹配效能的中间

机制研究[41] 。
最后,从个体因素出发,拓展了授权型领导-员工授权感知匹配研究的边界条件。 以往关于工作场所地

位的研究忽略了将其作为一种重要的情景对员工产生的影响。 事实上,个体地位与员工工作表现存在天然

的逻辑联系,尤其在我国这种高权力距离的社会文化情景下,地位所凸显的社会影响性会为员工工作表现

的提高提供诸多有利的条件。 员工的工作场所地位不仅能够影响其获取组织支持与资源,还使其有更多的

机会与他人进行交流互动。 在这种情境下,与领导保持良好交换关系的员工会得到更多来自领导的资源供

给与支持,从而有更多可利用的资源投入于工作之中,进而提升自身的任务绩效。 本文的结论揭示了工作

场所地位作为一种重要的情景因素对员工个体产生的影响,丰富了工作场所地位作为调节变量的相关研究。
(二)管理启示

第一,领导者要适当授权,注重个体价值的发挥。 在当今时代,领导在组织中发挥的作用十分重要,但
员工个体所发挥的作用也不容小觑。 在各类中小型企业中,资源短缺、业务繁杂、组织结构扁平成为该类组

织的特点,因此在组织的实际运作过程中,仅靠领导对业务的全权负责已不能满足组织的快速发展。 与此

同时,本文的结论也表明了授权型领导对提高员工任务绩效的重要作用,基于此,领导者应适度授权于员

工,将此作为一种激励激发员工的责任意识,满足员工对个人成长的期望,同时发挥员工的主观能动性,加
深员工与组织的情感交流,从而激发个体价值,提高员工工作表现。

第二,企业在授权的同时要充分了解员工的授权感知,加深员工的授权感知与权力运用。 本文论证了

领导授权与员工的授权感知不同匹配类型对员工任务绩效的影响。 在现实情境下,领导单方面的授权行为

并不一定带来期望的效果,这启示管理者在授权的同时也应注意授权行为是否被员工感知。 只有员工对领

导的授权行为产生感知才能够在工作中充分发挥授权所带来的积极作用,从而提高员工的任务绩效。 同

时,本文启示管理者从匹配和整体的视角出发,通过增加与员工的交流和互动不断整合由个体的独特性所

带来的不利于管理效能发挥的差异,通过转变管理思路,将员工与领导之间的关系转变为共生、共存、共发

展的双向互动和价值共创关系,促进领导有效性的发挥。
第三,管理者应建立良好的领导-成员交换关系。 良好的领导-成员交换关系是双方开展工作的必要保

障,当领导者与员工建立高质量的关系时,员工会更加积极地回应这种交换关系,表现在在工作中更加积极

主动,站在组织的角度思考问题,为组织的发展设身处地地考虑。 同时,领导者在日常工作中应主动站在员

工的角度思考,为员工树立榜样,使员工感受到“被赏识”,“被看重”,从而不断提升任务绩效,增强企业的竞

争能力。
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Mechanism
 

of
 

Empowering
 

Leadership-employee
 

Empowering
 

Perception
 

Matching
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Task
 

Performance
 

Wang
 

Yongwei,
 

Wang
 

Jiahao,
 

Geng
 

Sen,
 

Wu
 

Weijie
(School

 

of
 

Management,
 

Henan
 

University
 

of
 

Economics
 

and
 

Law,
 

Zhengzhou
 

450046,
 

China)
 

Abstract:
      

The
 

relationship
 

between
 

empowering
 

leader-employee
 

perception
 

matching
 

and
 

task
 

performance
 

is
 

explored
 

from
 

the
 

perspective
 

of
 

leader-employee
 

matching,
  

grounded
 

in
 

the
 

leader-member
 

exchange
 

theory.
  

A
 

total
 

of
 

261
 

pairs
 

of
 

leader-subordinate
 

matching
 

data
 

were
 

analyzed
 

through
 

the
 

application
 

of
 

polynomial
 

regression,
  

response
 

surface
 

analysis,
  

and
 

block
 

variable
 

analysis.
  

The
 

results
 

indicate
 

that
 

a
 

closer
 

alignment
 

between
 

empowering
 

leadership
 

and
 

employees
 

perception
 

of
 

empowering
 

positively
 

correlates
 

with
 

subordinate
 

task
 

performance.
  

Specifically,
  

in
 

cases
 

of
 

consistent
 

matching,
  

the
 

combination
 

of
 

high
 

empowering
 

leadership
 

and
 

high
 

employee
 

empowering
 

perception
 

leads
 

to
 

superior
 

task
 

performance,
  

compared
 

to
 

scenarios
 

that
 

both
 

of
 

them
 

are
 

low.
  

Conversely,
  

in
 

cases
 

of
 

inconsistent
 

matching,
  

a
 

mismatch
 

where
 

high
 

empowering
 

leadership
 

is
 

paired
 

with
 

low
 

employee
 

empowering
 

perception
 

results
 

in
 

higher
 

task
 

performance.
 

The
 

leader-member
 

exchange
 

relationship
 

plays
 

a
 

partial
 

mediating
 

role
 

in
 

the
 

influence
 

of
 

the
 

matching
 

of
 

empowering
 

leader-employee
 

empowering
 

perception
 

on
 

task
 

performance.
  

Additionally,
  

workplace
 

status
 

is
 

found
 

to
 

moderate
 

the
 

relationship
 

between
 

LMX
 

and
 

task
 

performance.
 

Insights
 

into
 

the
 

reasons
 

for
 

heterogeneity
 

in
 

leadership
 

empowerment
 

effects
 

are
 

gained
 

from
 

a
 

matching
 

perspective.
  

Matching
 

research
 

is
 

enriched
 

in
 

the
 

context
 

of
 

empowering
 

leadership
 

effectiveness
 

and
 

a
 

more
 

comprehensive
 

perspective
 

is
 

provided
 

for
 

future
 

research
 

on
 

empowering
 

leadership.
 

Keywords:
      

empowering
 

leadership;
 

employee
 

empowering
 

perception;
 

leader-member
 

exchange
 

relationship;
 

workplace
 

status;
 

task
 

performance
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