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·研究构想(Conceptual Framework)· 

“赋能”还是“负担”？领导者授权行为对员工 
工作行为影响的双刃剑效应探究* 

向姝婷 1  赵  锴 2  宁  南 1 
(1 西南财经大学国际商学院, 成都 611130) (2 中国人民大学劳动人事学院, 北京 100872) 

摘  要  在数字化经济迅速发展的时代, 领导者授权行为是一种激励员工的重要措施。然而, 以往关于领导

者授权行为有效性的研究存在不一致发现。为了更深入地探讨领导者授权行为对员工的影响, 基于资源保存

理论, 系统地构建了领导者授权行为对员工的“双刃剑”影响机制。具体而言, 第一, 基于资源视角, 将授权视

为领导者为员工提供的资源, 深入分析领导者授权行为产生的“赋能”过程机制和“负担”过程机制, 并提出员

工的调节定向是影响“双刃剑”机制的边界条件; 第二, 从动态角度看待领导者授权行为, 探讨领导者每日授

权行为和领导者授权行为的日波动对员工的“双刃剑”影响机制; 第三, 从动态角度看待领导者授权行为所发

生的组织情景。探讨相对动态的情景, 即工作事件, 对领导者授权行为“双刃剑”机制的影响。通过结合静态和

动态的双重视角, 系统地探讨了领导者授权行为对员工的“双刃剑”影响机制, 具有一定的理论和实践意义。 
关键词  领导者授权行为, 资源保存理论, 工作事件, 工作繁荣, 情绪耗竭 
分类号  B849:C93 

1  问题提出 

党的十九大报告指出, “创新是引领发展的第

一动力, 是建设现代化经济体系的战略支撑”, 我
国已将“加快建设创新型国家”作为建设现代化经

济体系的重要方面。2019 年政府工作报告进一步

强调了创新的重要性 , 指出未来的工作要“深化

大数据、人工智能等研发应用, 培育新一代信息

技术等新兴产业集群, 壮大数字经济”。为了顺应

数字化经济的发展、传统产业转型升级的时代要

求, 中国企业应该重视与互联网技术的融合, 推
动创新技术的发展。人是创新的重要主体, 如何

为员工创造平台和机会 , 激励员工发挥主动性 , 
是当今领导者面临的重要问题。当前, 为了更有

效地激励员工, 许多企业开始减少组织层级, 推
动组织结构由传统的科层结构向授权(半自主或
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自我管理)的工作小组转变 (Arnold et al., 2000; 
Chen & Aryee, 2007)。随着组织结构逐渐扁平化、

工作复杂化增加、以及更加依赖团队工作, 领导

者的职责也转变为支持工作小组、鼓励员工在工

作中的自主性、自我管理和自我领导(Arnold et al., 
2000; Sharma & Kirkman, 2015)。在这一时代背景

下, 领导者的决策和职责被重新定义, 新的领导

理念——领导者授权行为(Leadership empowerment 
behavior)得以产生。领导者授权行为已在企业管

理中得到广泛地运用, 譬如, 星巴克、百事可乐和

海底捞公司就将“授权”应用到其管理实践。 
领导者授权行为指的是领导者自上而下授予

权力, 使得下属在完成工作任务时有更多自主权的

实践(Leach et al., 2003)。国内外学者围绕领导者

授权行为做出了大量有益的探讨(如 Chen & Aryee, 
2007; Schilpzand et al., 2018; 王辉 等, 2008), 认
为其有助于提升员工的工作表现 (Chen et al., 
2007)、促进员工创新(Zhang & Bartol, 2010)和组

织公民行为(Li et al., 2017)等。领导者授权行为对

员工产生的积极影响主要是通过增强员工的心理
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授权(Lorinkova & Perry, 2017)、内部动机(Zhang & 
Bartol, 2010)、自我效能感(Arnold et al., 2000)和减

轻员工的工作压力(Laschinger et al., 2001)等中介

机制发挥作用的。 
尽管领导者授权行为通常被认为会对员工产

生积极的影响, 然而, 目前越来越多的研究表明, 
领导者授权行为也存在“阴暗面”, 会对员工产生

消极影响, 如导致员工过度自信和工作出错(Conger 
& Kanungo, 1988)、初期绩效不佳(Lorinkova et al., 
2013)和工作偷懒等(Lorinkova & Perry, 2017)。一

些学者指出, 消极影响的产生可能源于领导者权

力下放带来的员工角色模糊和压力(Cheong et al., 
2016; Humborstad & Kuvaas, 2013)。此外, 领导者

授权行为的有效性还可能受到组织情景和下属对

授权接受意愿的影响(Lorinkova et al., 2013; Wong 
& Giessner, 2018)。这些研究为更全面理解领导者

授权行为对员工的影响提供了有益的启示, 然而, 
仍然存在一些值得探索的问题。 

首先, 现有研究侧重于对领导者授权行为的

积极影响和消极影响进行单独探讨, 导致部分研

究的发现不一致。譬如, Chen 等(2007)发现领导者

授权行为有助于提升员工的工作表现, Conger 和

Kanungo (1988)、Lorinkova 等(2013)则发现领导

者授权行为与工作绩效负相关, 而 Staw和 Epstein 
(2000)的研究表明领导者授权行为与绩效表现没

有关系。围绕这些不一致发现产生的原因, Cheong
等(2016)指出 , 领导者授权行为可能同时存在积

极影响和消极影响, 兼顾其“双刃剑”效应的考虑, 
才能更全面、平衡地看待领导者授权行为的效能。

目前, 仅有 Cheong 等基于实证研究了领导者授权

行为的“双刃剑”影响 , 该研究结果表明, 领导者

授权行为会在增强员工自我效能感的同时, 给员

工带来工作压力, 进而对员工工作绩效产生双刃

剑影响。然而, 该研究仍然未能很好地解释领导

者授权行为的 “双刃剑 ”影响机制。具体而言 , 
Cheong 等提出领导者授权行为的矛盾影响, 运用

赋能理论(Conger & Kanungo, 1988)阐释了积极影

响路径, 运用自主成本(Langfred & Moye, 2004)
和角色理论(Kahn et al., 1964)阐释了消极影响路

径。采用不同理论对领导者授权行为效应的分析, 
未能从根本上说明“双刃剑”效应存在的原因, 导
致现有研究无法很好地回答：领导者授权行为为

什么同时存在积极影响和消极影响？因此, 为了

更系统地研究领导者授权行为的“双刃剑”效应 , 
有必要基于统一的理论, 探讨领导者授权行为对

员工产生的积极影响和消极影响的双重路径, 以
及影响双重路径发挥作用的边界条件。本研究将

基于资源保存理论(Conservation Resource Theory, 
COR) (Hobfoll, 1989), 提出授权会给员工同时带

来资源获得感和损失感, 并引致“赋能路径”和“负
担路径”的双路径机制。 

其次, 现有研究将领导者授权视为静态的领

导者风格存在缺陷, 动态视角为探讨领导者授权

行为的影响提供了新方向, 但目前还很少有研究

探讨领导者动态变化的授权行为产生的影响。目

前大多关于领导者授权行为的研究, 均将其视为

一种静态的领导者风格, 即认为领导者授权行为

会固定在某个水平并保持稳定。然而, 越来越多

的研究者指出这种静态视角的研究存在不足, 认
为领导者授权行为每天都会发生动态变化(Biemann 
et al., 2015; Schilpzand et al., 2018)。基于动态视角, 
已有少量研究者开始探讨领导者每日授权行为对

员工的影响, 表明领导者授权行为的动态变化会

导致员工感知到的情景发生变化, 进而影响员工

行为(Schilpzand et al., 2018)。然而, 相关研究仍然

十分缺乏, 且侧重于探讨领导者每日授权行为对

员工的积极影响。因此, 有必要探讨动态视角下

的领导者每日授权行为是否也会对员工产生“双
刃剑”影响机制。此外, Tepper 等(2018)指出, 领导

者行为动态变化的程度不同, 会对员工产生不同

的影响。然而, 目前的研究尚未回答：领导者授

权行为的日波动程度越大越能对员工产生积极

(消极)影响？还是日波动程度越小越能对员工产

生积极 (消极 )影响？因此 , 可以通过实证研究 , 
探讨领导者授权行为的日波动程度对员工的影

响。综上所述, 为了完善动态视角下领导者授权

行为的研究, 有必要探讨领导者每日授权行为的

“双刃剑”影响机制, 以及领导者授权行为的日波

动程度对员工的影响。 
最后, 现有关于领导者授权行为的情景研究

中, 侧重于关注稳定的组织情景特征, 忽略了在

相对动态的情景下探讨领导者授权行为的影响。

现有研究在探讨影响领导者授权行为有效性的情

景因素时, 主要关注相对“稳定”的情景特征, 如
组织氛围(Li et al., 2017)、工作任务特征(Faraj & 
Sambamurthy, 2006)等。然而, 越来越多的研究者
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开始强调相对“动态”的情景, 即工作事件的影响

(Koopmann et al., 2016; 刘东, 刘军, 2017)。已有

少量学者从微观角度探讨了工作事件对个体的影

响(Crawford et al., 2019; Koopmann et al., 2016; 
Morgeson, 2005), 表明动态的工作情景也会影响

个体的感知和行为。然而, 领导力领域的研究仍

然缺乏对动态情景的考虑, 导致现有研究无法很

好地回答：在相对动态的组织情景中, 即当某些

工作事件发生时, 会如何影响领导者授权行为与

员工行为的关系？目前研究中难以开展工作事件

的相关研究, 主要是因为工作事件尚没有形成统

一的定义和内涵(Morgeson et al., 2015)。因此, 为
了丰富动态情景下领导者授权行为对员工的影响, 
有必要进一步明确工作事件的定义和内涵、开发

相应的内容量表, 并探讨在领导者授权行为对员

工的“双刃剑”影响机制中, 工作事件所起的效应。 
为了解决以上重要但缺乏探讨的问题, 本研

究拟基于资源保存理论(Hobfoll, 1989), 探讨领导

者授权行为对员工的“双刃剑”影响机制。具体而

言, 第一, 基于 COR, 深入分析领导者授权行为

对员工产生“双刃剑”影响的过程机制和边界条件; 
第二, 从动态视角研究领导者 , 探讨领导者每日

表现出的授权行为是否同样存在“双刃剑”影响机

制, 以及领导者授权行为的日波动程度对员工的

影响; 第三 , 从动态视角研究组织情景 , 明确工

作事件的定义和内涵, 开发基于中国情景的工作

事件内容量表。在此基础上, 探讨在领导者授权

行为对员工产生“双刃剑”的影响机制中, 工作事

件所发挥的作用。综上所述, 本研究旨在基于统

一的理论 COR, 从静态和动态视角, 系统地构建

领导者授权行为对员工的“双刃剑”影响机制。 

2  文献综述 

2.1  领导者授权行为的定义 
目前关于领导者授权行为的研究主要包含两

种视角 , 学者们基于不同的视角对其进行了定

义：一种是从组织情境来考虑授权, 将领导者授

权行为定义为“领导者自上而下授予责任 , 使得

下属在完成工作任务时有更多决策权力的实践” 
(Leach et al., 2003); 另一种是基于员工感知的视

角, 考虑授权给员工带来的心理感知和激励效果, 
通常被称为“心理授权” (Conger & Kanungo, 1988; 
Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990)。Leach

等(2003)的研究表明, 基于情景观点的授权, 会通

过影响个体的心理授权(Psychological Empowerment, 
PE)和自我效能感, 影响个体的行为活动, 从而认

为第二种视角研究了领导者授权行为的结果, 其
定义附属于情景视角的研究。本研究主要基于第

一种视角, 从组织情景方面研究领导者授权行为。 
从组织情景视角来考虑, 领导者授权行为指

的是在组织中具有一定地位和权力的领导者, 通
过鼓励下属自我驱动、自我管理、集体决策、提供

指导、信息分享等方式, 将权力下放的行为(Arnold 
et al., 2000; see also Ahearne et al., 2005)。领导者授

权行为致力于通过鼓励下属的自我控制和独立行

动, 培养下属的自我管理技能(Pearce & Sims, 2002), 
并将其培养成自我领导者(Vecchio et al., 2010)。这
种视角强调授权能够促进权力共享、自主决策和

自我掌控 , 且经常作为授权的指标 (Kirkman & 
Rosen, 1999)。学者们根据定性研究的结果, 对领

导者授权行为所包含的内容维度进行了划分。目

前被实证研究广泛运用的维度划分包括 Konczak
等(2000)、Arnold 等(2000)、Pearce 和 Sims (2002)、
Ahearne 等(2005)和国内学者王辉等(2008)划分的

维度。领导者授权行为代表性的维度划分如表 1
所示。 
2.2   领导者授权行为的影响 
2.2.1  领导者授权行为的积极影响 

领导者授权行为通常被学者们视为领导者的

支持活动, 能够产生积极影响。现有研究分别从

组织、团队和个体三个层次, 探讨了领导者授权

行为的积极影响。 
从组织层次而言：领导者授权行为有助于提

升组织绩效。譬如, Carmeli 等(2011)的研究表明, 
领导者授权行为与企业绩效正向相关, 这是因为

高管团队相信他们的能力能够满足面临的困难和

挑战 , 并进一步推动了团队成员之间的信息交

换、合作和共同决策。此外, 这一关系在高管团

队感知到较高的环境不确定性时更为有效。领导

者授权行为能使组织得到更长远的发展(Ensley et 
al., 2006)。 

从团队层次而言：领导者授权行为会积极影

响团队绩效(Lorinkova et al., 2013; Srivastava et 
al., 2006; 王永丽 等, 2009)。研究表明, 这一影响

主要是通过团队满意度(Kirkman & Rosen, 1999)、
团队学习(Lorinkova et al., 2013; 王玉博 等, 2019)、 
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表 1  领导者授权行为代表性的维度划分 

结构维度 作者 维度划分 

四维度结构 Ahearne 等(2005) 

增强工作有意义性(Enhancing the meaningfulness of work) 
鼓励参与决策(Fostering participation in decision making) 
表达对高绩效的信心(Expressing confidence in high performance) 
在科层约束中提供自主性(Providing autonomy from bureaucratic constraints) 

五维度结构 Arnold 等(2000) 

以身作则(leading by example) 
决策参与(participative decision making) 
指导帮助(coaching) 
信息共享(Informing) 
表达关心(Showing concern/Interacting with the team) 

Konczak 等(2000) 

信息分享(Informing sharing) 
具有责任(Accountability) 
自主决策(Self-directed decision making) 
发展技能(Skill development) 
授予权力(Delegating of authority) 
指导创新绩效(Coaching for innovative performance) 

Pearce 和 Sims (2002) 

鼓励自我奖励(Encourage self-reward) 
鼓励团队合作(Encourage teamwork) 
鼓励机会思考(Encourage opportunity thinking) 
参与目标设定(Participative goal setting) 
鼓励自我发展(Encourage self-development) 
鼓励独自行动(Encourage independent action) 

六维度结构 

王辉等(2008) 权力委任、过程控制、个人发展支持、工作指导、结果和目标控制、参与决策 

 
知识分享和交换(Srivastava et al., 2006)、团队效能

(Srivastava et al., 2006)、团队心理授权和心智模型

(Lorinkova et al., 2013)、交互记忆系统(林晓敏等, 
2014)等中介变量发挥作用。此外, 还有研究表明, 
领导者授权行为能够提升团队效率和主动性行为

(Martin et al., 2013), 并且显著促进团队的创新行

为(袁庆宏 等, 2015)。 
从个体层次而言：领导者授权行为会积极影

响员工的工作表现(Chen et al., 2007)、创新行为

(Zhang & Bartol, 2010)、学习能力(陈国权, 陈子栋, 
2017)、组织公民行为(郎艺, 王辉, 2016; Li et al., 
2017)和建言行为(刘生敏, 信欢欢, 2019; 李燕萍 
等, 2018)等。研究表明, 领导者授权行为对个体工

作行为产生积极影响, 主要是通过增强员工的自

我效能感(Arnold et al., 2000; Cheong et al., 2016)、
心理授权(Zhang & Bartol, 2010; see also Li et al., 
2017; Lorinkova & Perry, 2017)、内部动机(Zhang 
& Bartol, 2010)和组织承诺(Harris et al., 2014)、减

少员工的工作压力(Laschinger et al., 2001)和工作

倦怠(Greco et al., 2006)、提升员工的工作满意度

(Arnold et al., 2000; Vecchio et al., 2010)等中介效

应发挥作用。 
综上所述, 现有研究侧重于探讨领导者授权

行为对员工绩效的积极影响, 以及这一积极影响

的过程机制。然而, 领导者授权行为对员工的影

响机制需要进一步深入探讨。一些研究表明, 领
导者授权行为对员工态度和动机相关的结果变量

影响更显著, 而对员工行为和绩效相关的结果变

量影响较弱(Cheong et al., 2016; Srivastava et al., 
2006)。这种结果的出现可能是因为：第一, 领导

者授权行为与员工行为和绩效之间的关系可能存

在因果倒置(Cheong et al., 2019)。基于追随力理论

(followership theory)的角色基础观 , 下属的态度

和行为可能会影响领导者的行为(Uhl-Bien et al., 
2014)。因此, 可能存在由于员工绩效优异导致领

导者授权的情况。因果关系的模糊可能导致部分

研究中领导者授权行为对员工行为和绩效的影

响较弱; 第二, 领导者授权行为对员工行为和绩

效的影响可能存在非线性关系(Lee et al., 2017; 
Uhl-Bien et al., 2007), 因此, 以往从线性关系出

发探讨领导者授权行为对员工行为和绩效的影响

可能存在局限性, 可以考虑非线性关系存在的可
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能性; 第三, 领导者授权行为对员工行为和绩效

的影响存在多种中介机制, 如心理授权(Lorinkova 
& Perry, 2017)、自我效能感(Cheong et al., 2016)
和组织承诺(Harris et al., 2014)等变量, 其中, 某
些变量可能发挥完全中介作用。因此, 部分探讨

领导者授权行为与员工行为和绩效关系的研究 , 
可能忽略了对某些中介因素的控制。 
2.2.2  领导者授权行为的消极影响 

领导者授权行为虽然通常被视为一种支持型

的领导者行为, 能够产生积极的影响。然而, 目前

越来越多的学者开始探讨领导者授权行为可能存

在的“阴暗面”。主要研究成果如下： 
从组织层次而言：Staw 和 Epstein (2000)对运

用领导者授权行为的企业进行了研究。研究表明, 
运用授权的企业与他们的竞争对手相比, 会获得更

好管理声誉, 但其经济绩效并没有得到明显提升。 
从团队层次而言：Maynard 等(2007)探讨了团

队内部抵制授权氛围的影响。研究表明, 在团队

转型或其他特殊时期, 团队内部抵制授权的氛围

与团队的绩效评估呈显著的负相关关系。此外 , 
基于长期的绩效表现数据, Lorinkova 等(2013)的
研究表明, 在团队创建的初期, 指令型领导带领

的团队比授权型领导带领的团队会取得更好的绩

效。李绍龙等(2017)从团队情境中领导差异化授权

的视角出发, 发现领导差异化授权对团队绩效存

在显著的负向影响。 
从个体层次而言：领导者授权行为会诱发员

工的偏差行为 (deviant behavior) (Kim & Beehr, 
2017)、导致工作偷懒 (time theft) (Lorinkova & 
Perry, 2017), 和降低员工的工作绩效(Cheong et 
al., 2016; Humborstad & Kuvaas, 2013)。研究表明, 
这一消极影响可能是因为领导者授权行为会使员

工感到较高的角色模糊感和较低程度的内部动机

(Humborstad & Kuvaas, 2013)、增强工作紧张感

(Cheong et al., 2016)、导致员工的愤世嫉俗(cynicism) 
(Lorinkova & Perry, 2017)、使员工感到领导者放

任主义(laissez-faire leadership) (Wong & Giessner, 
2018)等内在机制发挥作用。  

综上所述, 现有关于领导者授权行为对员工

工作行为消极影响的研究还较少, 其内在机制值

得进一步深入探讨。目前, 越来越多的学者指出

有必要探讨领导者授权行为的“阴暗面” (Cheong 
et al., 2016, 2019; Lorinkova & Perry, 2017; Wong 

& Giessner, 2018)。然而, 大多研究侧重于探讨领

导者授权行为对员工情绪和认知的消极影响, 却
缺乏对员工工作行为和绩效的研究。譬如, 研究

表明 , 领导者授权行为会导致员工的创伤压力

(posttraumatic stress) (Birkeland et al., 2017)、身体

不适和抑郁(Kim & Beehr, 2018)、认知功能失调

(Vecchio et al., 2010), 并增强员工感知到的任务

不确定性(Cordery et al., 2010)、增强员工的离职

意愿(Chen et al., 2011)和抵抗反应(Maynard et al., 
2007)等。这些研究为探讨领导者授权行为提供了

有益的视角, 然而, 仍有必要进一步探讨领导者

授权行为对员工工作行为和绩效的消极影响。 
2.2.3  领导者授权行为影响的其他研究 

(1)领导者授权行为有效性的边界条件 
研究表明, 领导者授权行为的影响是权变的。

领导者授权行为之所以会产生积极和消极影响 , 
是因为受到了组织情境与下属员工的调节作用。 

从组织情景的视角而言, Li 等(2017)指出, 组
织支持型氛围会跨层调节团队导向的领导者授权

与个体亲近型组织公民行为的关系, 组织支持型

氛围越高, 团队导向的领导者授权对个体亲近型组

织公民行为的正向影响越强。Faraj 和 Sambamurthy 
(2006)的研究表明 , 当团队中任务模糊性较高 , 
团队的技能水平较高时, 领导者授权行为能更显

著的影响绩效。 
从下属员工的视角而言, 主要是考虑授权是

否过度, 以至于成为了员工的负担。这一方面的

研究主要是在对偶层次考虑领导者授权行为与员

工的授权期望是否一致。根据角色设置理论(role 
set theory), 下属对领导者工作任务相关的行为有

一定的预期标准(Marginson & Bui, 2009)。因此下

属对领导者行为的评估和反应, 很大程度上取决

于他们对有效领导者行为的期望标准(Shondrick 
et al., 2010)。同样, 下属会构建对领导者授权行为

的期望(Paul et al., 2000), 这种期望和领导者实际

授权行为的匹配程度会影响下属的工作动机和行

为(Humborstad & Kuvvas, 2013; Wong & Giessner, 
2018)。譬如, Humborstad 和 Kuvvas (2013)的研究

表明, 当下属的授权期望和领导者的授权行为不

一致时, 下属会感受到较高程度的角色模糊感和

较低程度的内部动机, 从而负向影响工作绩效。

同样 , 基于领导者内隐理论 (implicit leadership 
theories, ILTs) (Epitropaki et al., 2013)和领导者分
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类理论(leader categorization theory) (Shondrick et 
al., 2010), Wong 和 Giessner (2018)构建了授权期

望−行为(不)匹配模型, 发现下属对授权的期望是

影响其对领导者行为有效性感知的重要权变因

素。领导者对下属授予过度的权力和责任会被下

属视为不当, 是因为下属认为自己没有能力完成

这些期望, 或者他们认为这些负担超出了自己可

以承受的水平。 
(2)领导者授权行为的非线性影响 
一些学者认为, 领导者授权行为对员工的影

响不能简单判断为是积极还是消极, 这一影响关

系可能是非线性的。譬如, 基于 Pierce 和 Aguinis 
(2013)提出的“过犹不及(Too-much-of-a-good-thing)”
效应, Sharma 和 Kirkman (2015)将其应用到领导

者授权行为的研究中, 并进一步指出领导者授权

行为与员工的积极结果变量(如员工满意度)存在

倒 U 型关系, 与员工的消极结果变量(如心理压力)
具有 U 型关系。运用这一理论, Lee 等(2017)通过

137 个领导−下属配对数据开展了实证研究, 验证

了领导者授权行为与下属的绩效表现存在倒 U 型

关系。国内学者尹奎等(2016)通过实证研究也发

现, 授权型领导行为与员工的任务绩效存在倒 U
型关系。 

(3)领导者授权行为的双刃剑影响 
Cheong 等(2016, 2019)指出, 领导者授权行

为产生的积极影响和消极影响是同时存在的。

Cheong 等(2016)基于赋能理论(Conger & Kanungo, 
1988)、自主成本(Langfred & Moye, 2004)和角色

理论(Kahn et al., 1964), 提出领导者授权行为存

在赋能过程和负担过程两种机制。实证结果表明, 
在赋能过程中, 领导者授权行为会增强下属的自

我效能感 , 并提升其工作绩效 ; 在负担过程中 , 
领导者授权行为会增加下属的工作压力, 从而降

低其工作绩效。Cheong 等(2019)在对领导者授权

行为进行综述后指出, 为了更全面的探讨领导者

授权行为对员工绩效的影响, 应该同时考虑领导

者授权行为可能存在的积极影响和消极影响, 从
而用均衡的视角看待领导者授权行为。 

以上研究虽然加深了对领导者授权行为的理

解, 但仍然存在一些值得讨论的问题： 
第一, 领导者授权行为对员工的双刃剑影响, 

缺乏统一的理论框架解释其复杂的影响机制。现

有研究主要是基于不同理论, 分别揭示领导者授

权行为产生的积极影响和消极影响机制。譬如 , 
Cheong 等(2016)提出领导者授权行为的矛盾影响, 
运用了赋能理论阐释了积极影响路径, 采用了自

主成本和角色理论阐释了消极影响路径。这些理

论的运用为理解领导者授权行为的双刃剑影响提

供了有益的启示, 然而, 却未能很好地阐释领导

者授权行为产生“双刃剑”影响的本质问题, 即无

法说明为什么领导者授权行为同时存在积极影响

和消极影响。因此, 目前仍然缺乏一个统一的理

论框架, 用于解释领导者授权行为产生“双刃剑”
影响的内在过程和边界条件。 

第二, 领导者授权行为对员工的双刃剑影响

机制需要进一步地探讨, 系统地探讨其内在机制

和边界效应。虽然 Cheong 等(2016)的实证研究表

明, 领导者授权行为存在双刃剑效应, 但目前仅

有此一篇研究。只有兼顾领导者授权行为“双刃

剑”效应的考虑, 才能更全面、平衡地看待领导者

授权行为的效能(Cheong et al., 2019)。因此, 有必

要更详细地探讨“双刃剑”影响过程中可能存在的

中介机制。此外, Cheong 等(2016)的研究尚未考虑

双刃剑影响中存在的边界效应, 导致无法回答：

在什么情景下, 领导者授权行为的积极影响会被

增强(削弱), 同时消极影响会被削弱(增强)。因此, 
为了更系统、完善地理解领导者授权行为对员工

绩效的双刃剑影响机制, 有必要将过程机制和情

景效应结合起来探讨。 
第三, 现有关于领导者授权行为对员工影响

的相关研究, 大多将授权行为视为一个静态的状

态, 缺乏动态视角的考虑。现有关于领导者授权

行为的研究, 主要是比较领导者之间由于授权行

为不同对员工产生的不同影响, 这些研究隐含的

假设是每个领导者内部授权行为是不变的。然而, 
越来越多的实证研究表明, 领导者的行为每天都

会发生变化(Biemann et al., 2015; Schilpzand et al., 
2018), 这表明领导者授权行为不是一种稳定的风

格或持续的管理措施。据此, 越来越多的研究者

倡导应该从动态视角, 考虑领导者授权行为的影

响。因此, 有必要探讨领导者每日授权行为的“双
刃剑”影响机制 , 以及领导者授权行为的日波动

程度对员工的影响。 
2.3  简要述评 

综上所述, 目前国内外学者对领导者授权行

为对员工的影响进行了大量有益地探讨, 但仍存
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在值得进一步探讨的问题： 
(1)从研究结果而言, 领导者授权行为对员工

的影响存在矛盾的结果, 而关于领导者授权行为

的双刃剑影响研究仍然十分缺乏。有必要基于统

一的理论框架, 系统地探讨其过程机制和情景效

应, 从而更全面地构建领导者授权行为的双刃剑

影响机制模型。 
(2)从研究视角而言, 现有关于领导者授权行

为对员工双刃剑影响的研究, 主要将领导者授权

行为视为一种静态的领导者风格。有必要从动态

视角, 探讨领导者每日变化的授权行为对员工的

双刃剑影响机制, 以及领导者授权行为的日波动

程度对员工的影响。 
(3)从研究情景而言, 现有关于领导者授权行

为对员工双刃剑影响的研究, 主要考虑稳定的情

景变量。越来越多的学者强调, 工作事件会对个

体产生重要影响。因此有必要探讨在领导者授权

行为对员工产生的双刃剑影响机制中, 工作事件

所发挥的作用。 
为了解决以上重要但缺乏探讨的问题, 本研

究旨在基于资源保存理论, 探讨领导者授权行为

对员工的双刃剑影响机制; 从动态视角看待领导

者行为, 探讨领导者每日表现出的授权行为产生

的双刃剑影响机制, 以及领导者授权行为的日波

动程度对员工的影响; 此外, 探讨动态的组织情

景, 即工作事件对领导者授权行为双刃剑机制的

影响。总之, 本研究有助于更系统地理解领导者

授权行为对员工的双刃剑影响机制, 丰富现有的

研究。 

3  研究构想 

本研究旨在基于资源保存理论, 系统地探讨

领导者授权行为对员工的“双刃剑”影响机制。具

体而言, 研究目标包括： 
(1)基于资源保存理论, 探讨领导者授权行为

对员工工作行为产生的“双刃剑”影响机制, 包括

其内在过程机制和边界条件。 
(2)从动态视角看待领导者授权行为, 探讨领

导者每日授权行为的“双刃剑”影响机制, 以及领

导者授权行为的日波动对员工的影响。 
(3)从动态视角看待组织情景, 将动态情景因

素——工作事件纳入研究模型。分析在领导者授

权行为对员工工作行为产生的“双刃剑”影响机制

中, 工作事件所发挥的影响。 
为了完成以上研究目标, 本研究主要包括三

方面的研究内容, 即研究 1：基于 COR 的领导者

授权行为的“双刃剑”影响机制; 研究 2：领导者每

日授权行为的“双刃剑”影响机制; 研究 3：工作事

件对领导者授权行为“双刃剑”机制的影响。构建

的整体理论模型如图 1 所示。 
3.1  研究 1：基于 COR 的领导者授权行为的“双

刃剑”影响机制 
Conger 和 Kanungo (1988)指出, 领导者授权

行为会对员工产生两种不同影响：一方面, 领导

者授权行为能够提高员工的效能感, 使其产生积

极的工作行为; 另一方面, 领导者授权行为可能

带来工作压力, 使员工产生消极的工作行为。即, 
领导者授权行为对员工工作行为的影响存在积极

的“赋能”机制和消极的“负担”机制。以往的研究

也证明了这一双刃剑影响 (Cheong et al., 2016; 
Humborstad & Kuvaas, 2013; Lorinkova & Perry, 
2017)。基于现有研究, 研究 1 将进一步深入探讨

领导者授权行为的双刃剑过程机制和边界条件。 
领导者与员工的互动可以被视为领导者为员

工提供工作资源, 当员工需要的工作资源和领导

者提供的工作资源相匹配时, 往往会产生积极的

结果(Tepper et al., 2018; Wong & Giessner, 2018)。
基于这一资源视角, 将领导者授权行为视为领导

者为员工提供工作资源的过程, 领导者为资源的

提供方, 员工为资源的接收方。为了基于资源视

角更深入地分析领导者授权行为对员工产生的

“双刃剑”影响, 本研究将基于资源保存理论进行

探讨。资源保存理论认为：个体往往倾向于保护

现有的资源和获取新的资源(Hobfoll, 1989, 2001)。
当个体获得资源后, 会更好地投资资源和获取额

外的资源 (资源获取螺旋 ); 当个体损失资源后 , 
会保护现有的资源确保其不再被继续消耗。 

基于资源保存理论, 可以进一步深化领导者

授权行为的“双刃剑”过程机制。具体而言, 当员工

需要授权资源时, 领导者授权行为会产生“赋能”
机制。员工通过领导者授权行为获取资源、在工

作中投入资源, 并产出积极的工作行为; 当员工

不需要授权资源时 , 领导者授权行为会产生“负
担”机制。授权成为了额外的负担, 会损耗员工的

资源, 为了保存有限的资源, 员工会减少在工作

中的资源投入, 并产出消极的工作行为。 
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图 1  研究理论模型图 
 

领导者授权行为会产生“赋能”机制还是“负
担”机制 , 主要取决于领导者提供的授权资源是

否被员工所需要。因此, 员工对授权资源的需求

判断决定了领导者授权行为产生“赋能”机制还是

“负担”机制。当员工目标的实现需要授权资源时, 
领导者授权行为会产生“赋能”机制, 使员工产生

资源获得感; 当员工目标的实现不需要授权资源

时, 领导者授权行为会产生“负担”机制, 使员工

产生资源损耗感。基于以上分析, 领导者授权行

为的“双刃剑”影响机制模型如图 2 所示。 
3.1.1  基于 COR 领导者授权行为产生的赋能机制 

基于资源保存理论, 当员工需要授权资源时, 
领导者授权行为会产生赋能机制。员工通过领导

者授权行为获取资源、在工作中投入资源, 并产

出积极的工作行为。据此, 领导者授权行为产生

的赋能机制主要涉及“授权资源提供—员工资源

获取—员工资源投入—员工资源产出”的过程。这

一机制表现为领导者授权行为会使员工获取自我

效能感, 促使员工的工作繁荣, 积极影响员工的

工作行为, 具体分析如下。 
自我效能感(self-efficacy)指的是员工对能够

成功完成某项特定任务的信念(Bandura, 1986)。领
导者授权行为会增强员工的自我效能感。具体而

言, 领导者通过授权让员工参与决策、对员工指

导帮助, 使员工有机会获得新知识和技能, 提升

能力(Srivastava et al., 2006); 领导者鼓励信息共 
 

 
 

图 2  基于 COR 的领导者授权行为的“双刃剑”影响机制 
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享能够拓展员工的信息和知识面, 纠正个体的认

知偏差; 领导者对员工表达关心会让员工感受到

支持性氛围, 提高工作胜任力的感知(Kirkman & 
Rosen, 1999)。综上, 领导者授权行为有助于增强

员工的工作技巧、能力、知识水平和胜任力感知, 
从而增强员工的自我效能感。 

工作繁荣(thriving at work)指的是员工在主观

上同时体验到情绪充满活力(vitality)和不断学习

(learning)的心理状态(Porath et al., 2012; Spreitzer 
et al., 2005)。员工的自我效能感会促进工作繁荣。

具体而言, 一方面, 当员工具有较强的自我效能

感时, 会感到更有能力和自信完成工作, 从而增

强对工作的自信和兴趣, 提高工作的活力(Porath 
et al., 2012); 另一方面, 自我效能感有助于增强

员工的学习意愿 , 促进其更好地学习(Sterling & 
Boxall, 2013)。综上, 当员工具有较强的自我效能

感时, 会同时感受到情绪上充满活力和不断学习, 
从而促进其工作繁荣。 

本研究探讨的员工工作行为包括创新行为、角

色内行为(in-role behavior)和角色外行为(extra-role 
behavior), 员工工作繁荣会对这些工作行为产生

积极影响。具体而言, 创新行为指的是员工在工

作中产生关于产品、程序和流程相关的新颖、有

用观点的行为(West & Farr, 1989)。具有较高水平

工作繁荣的员工, 会有更高的活力、精力和动机去

探索新颖的观点, 致力于更广泛地思考和创新行

为(Bledow et al., 2013; Wallace et al., 2016); 角色

内行为指的是员工完成正式工作规定的相关行为, 
如熟练行为、适应行为和主动行为(Griffin et al., 
2007)。具有较高水平工作繁荣的员工, 会更有动力

参加工作, 并愿意通过学习增强工作能力(Kleine 
et al., 2019), 进而有利于提高熟练行为、适应行为

和主动行为, 即对角色内行为产生积极影响; 角
色外行为指的是员工完成正式工作要求以外、对

组织有益的行为, 如组织公民行为(Eisenberger et 
al., 2010; Riketta, 2002)。具有较高水平工作繁荣

的员工, 会感知到较高程度的工作活力、有意愿

在工作中投入更多的资源, 这会使其更愿意、有

能力帮助他人(Kabat-Farr & Cortina, 2017), 进而

积极影响其角色外行为; 综上, 本研究将逐步完

善并检验以下研究命题： 
命题 1：(赋能机制)领导者授权行为正向影响

员工自我效能感, 自我效能感正向影响员工工作

繁荣, 工作繁荣正向影响员工创新行为、角色内

行为和角色外行为。自我效能感和工作繁荣在领

导者授权行为分别与员工创新行为、角色内行为

和角色外行为的关系中起链式中介作用。 
3.1.2  基于 COR 领导者授权行为产生的负担机制 

基于 COR, 当员工不需要授权资源时, 领导

者授权行为会产生“负担”机制。授权成为了额外

的负担, 会损耗员工的资源, 为了保存有限的资

源, 员工会减少在工作中的资源投入, 并导致消极

的工作行为。据此, 领导者授权行为产生的负担

机制主要涉及“授权资源提供—员工资源损耗—

员工资源保存—员工资源产出”的过程 , 具体表

现为领导者授权行为会使员工感到情绪耗竭, 导
致员工消极怠工, 消极影响员工的工作行为, 具
体分析如下。 

情绪耗竭 (emotional exhaustion)指的是员工

因工作导致情绪资源大量消耗, 感到情绪资源损

耗殆尽(Chang, 2009; Maslach & Jackson, 1981)。
领导者授权行为会导致员工情绪耗竭, 这是因为

当领导者对员工进行较高程度的授权时, 员工有

更多的工作自主权和决策权, 这需要员工运用更

多、不同的信息处理方式来完成任务。由此, 授
权会带来员工的工作量和工作难度增加, 使员工

感受到缺乏认知和情绪资源来应对工作要求, 进
而产生情绪耗竭 (Halbesleben & Buckley, 2004; 
Janssen & Van Yperen, 2004; Mulki et al., 2006)。 

消极怠工 (cynicism)指的是员工对工作的消

极评价, 以及表现出的对工作沮丧、不自信和幻

灭(Cole et al., 2006)。情绪耗竭会导致员工消极怠

工, 具体而言, 消极怠工的态度会受到员工工作

经历的影响(Lorinkova & Perry, 2017)。基于资源

保存理论, 当员工感到情绪耗竭时, 会减少情绪

资源的投入, 通过保存现有的资源以避免遭受更

多的损失(Hobfoll, 1989, 2001)。在这一情形下, 员
工会感知到难以投入资源完成工作、难以完成任

务, 进而认为工作没有意义和价值感, 即产生消

极怠工。 
消极怠工不利于员工的创新行为、角色内行

为和角色外行为。已有研究表明, 消极怠工会负

向影响员工的态度 , 如组织承诺和工作满意度

(Wanous et al., 2000)、产生偏差行为(Rubin et al., 
2009)。消极怠工的员工由于对工作具有沮丧等消

极的情感时, 会降低创新意愿(Fredrickson & Joiner, 
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2002)。此外, 当员工对工作具有沮丧情绪和不满意

时, 会减少在工作中的投入, 降低熟练行为、适应

行为和主动行为的程度。同时, 由于消极怠工导

致的员工对工作不满和组织承诺削弱(Johnson & 
O’Leary-Kelly, 2003), 会减少其角色外行为。综上

所述, 本研究将逐步完善并检验以下研究命题： 
命题 2：(负担机制)领导者授权行为正向影响

员工情绪耗竭, 情绪耗竭正向影响员工消极怠工, 
消极怠工负向影响员工创新行为、角色内行为、

和角色外行为。情绪耗竭和消极怠工在领导者授

权行为分别与员工创新行为、角色内行为、和角

色外行为的关系中起链式中介作用。 
3.1.3  基于 COR 的领导者授权行为产生双刃剑

影响的边界条件 
员工对授权资源的需求判断决定了领导者授

权行为产生“赋能”机制还是“负担”机制。当员工

目标的实现需要授权资源时, 领导者授权行为会

产生“赋能”机制, 使员工产生资源获得感; 当员

工目标的实现不需要授权资源时, 领导者授权行

为会产生“负担”机制, 使员工产生资源损耗感。

本研究将引入调节定向(regulatory focus)进行分

析, 认为员工的促进定向会增强“赋能”机制的作

用, 防御定向会增强“负担”机制的作用, 具体分

析如下。 
调节定向指的是个体寻求行为与自身目标或

标准一致化的过程(Brockner & Higgins, 2001)。
Higgins (1997)指出个体的调节定向可以分成两类：

促进定向(promotion focus)和防御定向(prevention 
focus)。具有促进定向的个体主要受到成长和发展

需求的驱动, 致力于追求理想、希望和愿望; 具有

防御定向的个体则主要受到安全需要的驱动, 致
力于完成任务、职责和责任(Brockner & Higgins, 
2001; Kark & Dijk, 2007)。以往研究表明, 调节定

向是影响个体在工作中感知和行为的重要因素

(Lanaj et al., 2012)。 
员工的促进定向会强化“赋能”机制的作用。

具体而言, 具有促进定向的员工会更容易关注与

成功有关的信息和资源, 以获得自我发展和提升

(Higgins & Tykocinski, 1992; Lockwood et al., 2002)。
他们会将领导者提供的授权资源视为自身成功和

实现目标的重要因素, 因此会积极接受领导者给

予的权力和责任, 将其视为自身成功和发展的机

会, 使其发挥最大化的有利作用(Koopmann et al., 

2019), 这有利于增强自我效能感; 同时, 由于领

导者授权行为有助于自身成功和目标达成, 因此

具有促进定向的员工会较少感受到领导者授权行

为带来的额外责任和负担。而且, 促进定向往往

会激发个体的正向情绪(Johnson et al., 2010), 这
都有助于减少员工的情绪耗竭。综上, 员工的促

进定向正向调节领导者授权行为与员工自我效能

感的关系, 负向调节领导者授权行为与员工情绪

耗竭的关系。 
员工的防御定向则会增强“负担”机制的作

用。具体而言, 具有防御定向的员工往往更关注

避免失败和消极结果的信息和资源(Higgins, 1997; 
Lockwood et al., 2002), 致力于安全地完成任务

(Förster et al., 2003), 并表现出较多的保守行为

(Förster et al., 2004)。领导者授权会带来员工的工

作量和工作难度增加, 且缺乏领导指导可能导致

员工无法准确地完成工作任务。因此, 具有防御

定向的员工会更多的将领导者授权行为视为无法

完成任务的潜在风险, 进而降低自我效能感。同

时 , 由于防御定向会引发消极情绪 (Brockner & 
Higgins, 2001), 这导致员工在消耗大量的时间和

资源来完成授权带来的任务过程中, 感受到更大

的困难和情绪消耗, 加剧情绪耗竭。综上所述, 本
研究将逐步完善并检验以下研究命题： 

命题 3a：(边界条件)员工的促进定向正向调

节领导者授权行为与员工自我效能感的关系, 负
向调节领导者授权行为与员工情绪耗竭的关系。 

命题 3b：(边界条件)员工的防御定向负向调

节领导者授权行为与员工自我效能感的关系, 正
向调节领导者授权行为与员工情绪耗竭的关系。 
3.2  研究 2：领导者每日授权行为的“双刃剑”影

响机制 
研究 1 基于 COR, 分析了领导者授权行为对

员工产生的“双刃剑”影响机制。研究 2 旨在探讨

当领导者授权行为每天发生动态变化时, 对员工

产生的“双刃剑”影响机制。现有研究大多将领导

者授权行为视为一种静态的领导者风格, 即认为

领导者授权行为会固定在某个水平并保持稳定。

然而, 越来越多的学者指出这种静态视角的研究

存在不足, 认为领导者的授权行为每天都会发生

动态变化(Biemann et al., 2015; Schilpzand et al., 
2018)。基于此 , 本研究引入“领导者每日授权行

为”概念, 基于动态视角, 将其定义为领导者每日
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表现出的授权行为。探讨领导者每日授权行为的

“双刃剑”影响机制很有必要, 这是因为： 
一方面, 领导者授权行为不是静态的, 领导

者每日授权行为是客观存在的。越来越多的实证

研究表明, 领导者在个体内层次(within-individual 
level)的行为是每天变化的, 下属会感到领导者每

天表现出不同水平的授权行为 (Biemann et al., 
2015), 这表明领导者授权行为不是一种稳定的风

格或持续的管理措施。Schilpzand 等(2018)认为, 
领导者的授权行为会基于每天的具体情景发生变

化。譬如, 研究表明, 日常工作−生活冲突(Courtright 
et al., 2016), 领导者每天的睡眠质量(Barnes et al., 
2015)等会导致领导者授权行为的日波动。除了被

动的受到情景影响, 领导者也可能主动地改变每

天的授权行为 , 譬如 , 陈国权(2017)指出领导者

应该认清组织发展的稳定性与动态性, 结合组织

发展的客观规律, 在管理中“知常知变”。因此, 领
导者授权行为的日常动态变化是客观存在的。 

另一方面, 与授权行为日波动小的领导者相

比, 授权行为日波动大的领导者更容易被下属感

知到授权。假设：领导者 A 和 B 都会对下属进行

授权。其中, 领导者 A 每天给下属授予一定的工

作自主权, 并在每天安排固定时间, 对下属进行

指导和关心; 领导者 B 大多时间集权管理, 间歇

性授予下属工作自主权, 并间歇性对其进行指导

和关心。若运用传统的下属汇报领导者授权行为

的方式, 领导者 A 和 B 可能都属于中等程度的授

权, 然而, A 和 B 由于授权行为波动不同带来的影

响是不同的。Wilson 和 Gilbert (2008)指出, 频繁

的暴露会弱化认知主体对刺激源的情感反应。因

此, 例常表现出同等水平的领导者行为会导致员

工的适应性, 减少领导者激励的效应(Tepper et al., 
2018)。据此有理由认为, 授权行为日波动较大的

领导者, 更容易被下属感知到授权, 进而影响下

属的心理和行为。因此, 探讨领导者授权行为的

日波动是有意义的。 
基于上述分析, 研究 2 旨在探讨动态视角下, 领

导者每日授权行为产生的“双刃剑”影响机制, 以及

领导者授权行为的日波动对“双刃剑”机制的影响。 
3.2.1  领导者每日授权行为产生的“双刃剑”影响

机制 
除了领导者授权行为应该从动态视角来研究

之外, 员工的心理状态和工作行为也应该基于动

态的视角来研究。其中, 员工自我效能感是员工

能够成功完成某项特定任务的信念, 受到组织情

境和个体体验的影响。“有时候, 一句鼓励的话, 
和一瞬间掌握任务的经历, 都能够增强个体的自

我效能感” (Bandura, 1986)。这表明员工自我效能

感并非个体特质, 而是一种个体的体验, 会根据

每天的体验发生变化; 员工工作繁荣也是员工的

一种心理体验, 它受到员工工作环境的影响(Porath 
et al., 2012)。已有研究表明, 员工工作繁荣每天都

会发生可观的变化(Niessen et al., 2012); 员工情

绪耗竭受到内部资源损耗的影响(Neveu, 2007), 
这与每天的工作任务和环境、个体的情绪资源有

关, 每天会有所不同; 员工消极怠工受到员工工

作体验的影响, 是一种习得性的反应, 而不是一

种特质倾向(Lorinkova & Perry, 2017)。 
同时, 由于员工每天的工作行为会受到当日

情绪、态度的影响(Du et al., 2018; Kim et al., 2018), 
因此每天也会发生变化。实证研究表明, 员工每

天的工作绩效会有明显波动(如 Du et al., 2018; 
Kim et al., 2018; Parke et al., 2018), 每日主动工

作行为(Cangiano et al., 2019)、每日反生产行为

(Zhou et al., 2018)等都会在员工个体水平内显著

变化。综上所述, 员工的心理状态和工作行为每

天都会发生变化。为了强调这些变化是因为领导

者每日授权行为引起的, 突出领导者当日授权行

为的影响, 本研究将这些心理状态和工作行为分

别命名为“员工当日自我效能感”、“员工当日工作

繁荣”、“员工当日情绪耗竭”、“员工当日消极怠

工”和“员工当日工作行为”。 
研究 1 基于资源视角探讨的领导者授权行为产

生的“双刃剑”影响机制, 同样适用于领导者动态授

权的情况。从动态视角来看, “赋能”机制和“负担”
机制都是存在每日动态变化的。从“赋能”机制而

言, 领导者每日授权行为会影响当日员工自我效

能感、工作繁荣和工作行为; 从“负担”机制而言, 
领导者每日授权行为会影响当日员工情绪耗竭、

消极怠工和工作行为。动态视角下, 领导者每日

授权行为产生的“双刃剑”影响机制如图 3 所示。 
综上所述, 本研究将逐步完善并检验以下研

究命题： 
命题 4a：(动态赋能机制)领导者每日授权行

为正向影响员工当日自我效能感, 当日自我效能

感正向影响员工当日工作繁荣, 当日工作繁荣正 
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图 3  领导者每日授权行为产生的“双刃剑”影响机制 

 
向影响员工当日创新行为、角色内行为和角色外

行为。当日自我效能感和当日工作繁荣在领导者

每日授权行为分别与员工当日创新行为、角色内

行为和角色外行为的关系中起链式中介作用。 
命题 4b：(动态负担机制)领导者每日授权行

为正向影响员工当日情绪耗竭, 当日情绪耗竭正

向影响员工当日消极怠工, 当日消极怠工负向影

响员工当日创新行为、角色内行为和角色外行为。

当日情绪耗竭和当日消极怠工在领导者每日授权

行为分别与员工当日创新行为、角色内行为和角

色外行为的关系中起链式中介作用。 
3.2.2  领导者授权行为的日波动对“双刃剑”机制

的影响 
领导者授权行为的日波动会导致情景发生变

化, 使员工明显感知到责任性(accountability)、模

糊性(ambiguity)和自主性(autonomy)等特征(Grant 
& Ashford, 2008)的变化。其中, 责任性指的是领

导者授权行为通过部分或完全授权给员工, 让他

们感知到被授权的工作或角色责任的需要, 并帮

助组织决策取得最优效果 (Hackman & Oldham, 
1976)。模糊性指的是领导者授权行为可能造成员

工不清楚如何开展工作, 或者怎样才能最优决策

(Schilpzand et al., 2018)。自主性指的是领导者授

权会让员工能够完全自主的决策, 包括做什么、如

何做和什么时候做(Morgeson & Humphrey, 2006)。 
频繁的暴露会弱化认知主体对刺激源的情感

反应(Wilson & Gilbert, 2008)。因此, 领导者授权

行为的日波动越小, 员工对领导者提供的授权资

源感知越不明显; 相反, 领导者授权行为的日波

动越大, 员工会越明显地感知到领导者提供的授

权资源带来的责任性、模糊性和自主性。面对领

导者授权行为表现出不同程度的日波动时, 具有

不同调节定向的员工会具有不同的感知, 并进一

步影响员工的心理和行为。 
具有促进定向的员工更容易关注与成功有关

的信息(Higgins & Tykocinski, 1992; Koopmann et 
al., 2019)。因此, 随着领导者授权行为的日波动程

度变大, 他们能更明显地感知到授权资源的责任

性和自主性 , 认为这有助于自身的发展和成功 , 
进而激发“赋能”机制 , 增强自我效能感, 降低情

绪耗竭的可能性。然而, 当领导者授权行为的日

波动大到一定程度之后, 会使员工开始关注到工

作中的模糊性, 授权资源的不确定性会使员工开

始质疑自己的能力, 以及未来能够得到授权资源

的可能性, 导致自我效能感的降低。 
具有防御定向的员工会更关注避免失败和消

极结果的信息, 并表现出较多的保守行为(Förster 
et al., 2004; Lockwood et al., 2002)。因此, 当领导

者授权行为的日波动越大时, 他们会更明显地感

知到授权资源带来的模糊性, 认为这可能导致工

作的失误和失败, 进而增强情绪耗竭, 降低自我

效能。综上所述, 本研究将逐步完善并检验以下

研究命题： 
命题 5a：(动态边界条件)对具有促进定向的员

工而言, 领导者授权行为的日波动程度与员工的

自我效能感呈倒 U 型关系。即对具有促进定向的员

工而言, 领导者授权行为的日波动程度对员工自我

效能感的正向影响会呈现先增长, 后减少的趋势。 
命题 5b：(动态边界条件)对具有防御定向的

员工而言, 领导者授权行为的日波动程度与员工

的情绪耗竭呈正向关系。即对具有防御定向的员

工而言, 领导者授权行为的日波动程度越大, 领
导者授权行为对员工情绪耗竭的负向影响越强。 
3.3  研究 3：工作事件对领导者授权行为“双刃

剑”机制的影响 
在探讨领导者授权行为对员工产生“双刃剑”
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的影响机制时, 还应该考虑所处情景的影响。现

有研究在探讨领导者授权行为影响员工行为的情

景变量时, 大多关注相对“稳定”的情景特征, 如
组织氛围(Li et al., 2017)、团队技能水平和任务模

糊性(Faraj & Sambamurthy, 2006)等。目前, 越来

越多的学者开始关注相对“动态”的事件(event)对
个体所产生的影响(Ilies et al., 2011; Morgeson et 
al., 2015; 刘东 , 刘军 , 2017)。譬如 , Morgeson 
(2005), Morgeson 和 DeRue (2006)研究了团队所经

历的工作事件特征(新颖性、破坏性、关键性、紧

急性 )对团队领导者行为的影响。Koopmann 等

(2016)探讨了工作事件的性质(积极事件、消极事

件)对员工幸福感的影响。张默和任声策(2018)探
讨 了 连 续 创 业 事 件 对 创 业 者 能 力 的 影 响 。

Crawford 等 (2019)提出了工作−生活事件理论

(work-life events theory), 探讨了双职工夫妇所经

历意外(shocks)的影响。 
据此, 研究 3 旨在基于资源保存理论(Hobfoll, 

1989), 结合事件系统理论 (event system theory) 
(Morgeson et al., 2015)探讨在领导者授权行为对

员工工作行为产生“双刃剑”的过程中, 工作事件

所发挥的调节作用。 
3.3.1  工作事件的定义、内容和测量 

目前基于微观层面探讨工作事件(work events)
的研究很少, 工作事件尚没有统一的定义和内涵

(Morgeson et al., 2015; Koopmann et al., 2016)。基

于团队层面, Morgeson (2005)认为工作事件指的

是团队所遇到的独特问题, 这些问题创造了一个

全新的环境。Morgeson 和 DeRue (2006)对事件的

内涵进行了进一步地界定, 认为工作事件指的是

扰乱了团队常规工作的意外问题, 包括团队遇到

的不知如何解决的问题、扰乱了团队规则的冲突

等。基于个体层面, Koopmann 等(2016)认为工作

事件指的是给员工带来资源的潜在收益或损失的

事件。 
为了响应学者们对工作事件定义的倡导

(Morgeson et al., 2015; see also Koopmann et al., 
2016), 有必要首先对工作事件进行定义。结合以

往学者的研究, 基于资源保存理论(Hobfoll, 1989), 
本研究将工作事件定义为对员工既定的工作资源

产生收益或损失的事件。其中, 产生资源收益的

事件为积极工作事件, 产生资源损失的为消极工

作事件。定义包括以下三个重要方面：(1)工作事

件会对员工的既定工作资源产生影响, 而不会对

员工期望的工作资源产生影响。(2)工作事件会为

员工带来资源的增加或者损失, 但不包括没有收

益 (non-gains)和没有损失 (non-losses)的事件 , 这

一观点也与以往学者对事件的界定一致(Koopmann 
et al., 2016)。(3)工作事件指的是事件, 即个体的

外在动态经历(Morgeson et al., 2015), 内部特征

(如性格、组织结构、团队氛围等)不属于事件(刘
东, 刘军, 2017)。 

目前学者们对工作事件所包含的内容尚未形

成统一认识, 大多研究工作事件的学者主要是通

过质性研究方法 , 归纳出工作事件清单。譬如 , 
Morgeson (2005), Moregeson 和 DuRue (2006)让领

导者回忆那些发生过的显著影响团队完成任务能

力、需要领导者干预的事件, 归纳提取的事件例

子包括“工作日程外的年度报告”。Koopmann 等

(2016)让 20 个从事不同种类工作的员工回忆至少

一周的社会互动事件, 由研究小组对这些事件进

行整理和归类, 最后将工作事件划分为 9 大类, 
其中包括“得到积极的反馈或评价”、“被不尊重对

待”等。 
为了更好的研究工作事件的影响, 应该基于

我国企业管理的具体情景, 开发出影响员工工作

行为的工作事件内容量表。由于从事不同行业、

不同类别、不同岗位的员工, 其工作内容、方法

和过程具有较大的差异, 因此工作事件内容也会

存在较大的差异。基于研究问题和背景, 本研究

拟针对在高新技术产业, 从事高新技术及其产品

研究、开发、生产的知识型员工, 开发影响其工

作行为的工作事件量表。 
3.3.2  工作事件对员工调节定向的影响 

经历了积极工作事件的员工, 会具有更强的

促进定向; 而经历了消极工作事件的员工, 会具

有更强的防御定向, 具体分析如下：  
基于资源保存理论, 当个体获得资源后, 会更

好地投资资源和获取额外的资源; 当个体损失资

源后, 会保护现有的资源以避免继续消耗(Hobfoll, 
2001)。据此, 当员工经历了积极的工作事件, 如
来自同事和领导的表扬时, 会体验到愉悦、开心

等积极情绪, 并传达给员工积极的信息, 即他们

获得了认知资源(如任务技能和熟练度提升)和社

会资源(如领导和同事的欣赏)等(Koopmann et al., 
2016)。因此, 员工会更有动力将获得的情绪、认
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知和社会资源用于投资自我, 以获得更好的自我

发展和资源回报(Bono et al., 2013)。由于积极的工

作事件使员工更加关注自我提升和发展, 因此强

化了员工的促进定向。已有的实验研究也表明, 积
极事件会促进个体的促进定向(Berg et al., 2010)。 

而当员工经历了消极的工作事件, 如工作绩

效的负向反馈、来自领导的批评时, 会感受到沮

丧、失落等负面情绪。消极的工作事件还会给员

工传达一种负面信息, 即这些事件会给工作带来

损失(Molden et al., 2009; Seibt & Förster, 2004), 
譬如, 被领导批评可能导致丢失工作。在这一情

形下, 员工往往会更慎重地开展工作, 并主要将

现有资源用于完成必要的任务以避免资源的继续

消耗和损失(Ståhl et al., 2012)。由于消极的工作事

件将员工的注意力转移到完成应有的工作任务 , 
因此强化了员工的防御定向。Florack 和 Hartmann 
(2007)的实验也表明 , 消极事件会导致个体的防

御定向。 
此外, 工作事件的强度不同会对员工调节定

向产生不同强度的影响。事件的强度包括新颖性、

颠覆性和关键性。其中, 新颖性指的是事件区别

于现在及以往行为、特征和事件的程度; 颠覆性

指的是事件对常规活动的颠覆、扰乱; 关键性反

映了事件多大程度上需要优先应对(Morgeson et 
al., 2015; 刘东, 刘军, 2017)。事件系统理论强调, 
当事件的新颖性、颠覆性和关键性越强时, 事件

的影响力越大(Morgeson et al., 2015)。基于此, 积
极工作事件的强度越强, 其对员工促进定向的影

响越强; 消极工作事件的强度越强, 其对员工防

御定向的影响越强。综上所述, 本研究将逐步完

善并检验以下研究命题： 
命题 6a：积极工作事件经历正向影响员工促

进定向, 积极工作事件的强度越强, 对员工促进

定向的正向影响越强。 
命题 6b：消极工作事件经历正向影响员工防

御定向, 消极工作事件的强度越强, 对员工防御

定向的正向影响越强。 
3.3.3  工作事件对领导者授权行为“双刃剑”机制

的影响 
工作事件会对领导者授权行为的“双刃剑”机

制产生影响, 理论模型图如图 4 所示, 具体分析

如下： 
基于资源保存理论, 经历了积极工作事件的

员工, 由于在工作事件中获得了资源, 会更倾向

于投入资源、关注进一步获得资源的信息。因此, 
他们会将领导者授权行为带来的自主权视为进一

步获得资源的渠道 , 满足他们的资源获取需要 , 
进而强化“赋能”机制。通过领导者授权行为再获

取和使用资源, 并产出积极的工作行为。相反, 经
历了消极工作事件的员工, 由于在工作实践中损

耗了资源, 因此会倾向于保存资源、避免资源的

继续损失。因此, 他们会认为领导者授权带来的

额外工作任务会加剧既有资源的损失, 不满足他

们的资源保存需要, 进而强化“负担”机制。领导者

授权行为会进一步损耗他们的资源, 引发消极的

工作行为。工作事件对领导者授权行为“双刃剑” 
机制的影响, 也会受到员工调节定向的中介。综上

所述, 本研究将逐步完善并检验以下研究命题： 
 

 
 

图 4  工作事件对领导者授权行为“双刃剑”机制的影响 
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命题 7a：积极工作事件经历正向调节领导者

授权行为与员工自我效能感的关系, 这一调节作

用会受到员工促进定向的中介。积极工作事件的

强度越强, 调节作用越强。 
命题 7b：消极工作事件经历正向调节领导者

授权行为与员工情绪耗竭的关系, 这一调节作用

会受到员工防御定向的中介。消极工作事件的强

度越强, 调节作用越强。 

4  理论构建 

基于资源保存理论(COR), 本研究从静态和

动态角度出发, 探讨了领导者授权行为对员工工

作行为的“双刃剑”影响机制, 旨在回答三个关键

的科学问题：第一, 基于 COR, 领导者授权行为

对员工存在何种“双刃剑”影响机制？就其过程机

制而言, 存在何种“赋能”机制和“负担”机制？就

边界条件而言 , 员工的调节定向会如何影响“赋
能”和“负担”机制？第二, 从动态视角看待领导者

授权行为, 探讨领导者每日授权行为对员工的影

响。一方面, 领导者每日授权行为对员工当日工

作行为是否会产生同样的“双刃剑”影响机制？ 
另一方面, 领导者授权行为的日波动会如何对员

工产生“双刃剑”影响？第三, 在动态情景下研究

领导者授权行为对员工的影响, 探讨工作事件如

何与领导者授权行为协同影响员工的工作行为？  
首先 , 基于资源保存理论 (COR), 构建了领

导者授权行为对员工产生的“双刃剑”影响机制。

以往关于领导者授权行为有效性的研究, 存在不

一致的研究发现(Chen et al., 2007; Lorinkova et al., 
2013; Staw & Epstein, 2000)。据此, Cheong 等

(2016)提出领导者授权行为存在“双刃剑”效应 , 
应该全面地探讨领导者授权行为同时存在的积极

影响和消极影响。这为深入理解领导者授权行为

的影响提供了新的视角, 但 Cheong 等(2016)的研

究在论证领导者授权行为的积极影响路径和消极

影响路径时, 采用了不同的理论对不同路径机制

进行论述。这导致现有研究仍未能很好地说明 , 
领导者授权行为为什么从根本上具有“双刃剑”效
应？以及据此会引发何种“双刃剑”过程机制？ 

为了从根本上厘清领导者授权行为“双刃剑”
效应的机理 , 本研究基于资源保存理论 (COR) 
(Hobfoll, 1989), 将授权视为一种资源, 领导者视

为资源的提供方, 员工视为资源的接收方, 分析

了领导者授权行为产生的“赋能”过程机制和“负
担”过程机制 , 以及产生“双刃剑”机制的边界条

件。具体而言, 当员工认为自己通过领导者获取

了授权资源后, 根据资源保存理论, 他们会更好

地利用、投资这一工作资源并获取新的资源, 产
生资源获取螺旋(Hobfoll, 1989, 2001)。据此, 会引

发“领导者授权行为(授权资源提供)—员工自我效

能感(资源获取)—员工工作繁荣(资源投入)—增

强员工创新、角色内行为和角色外行为(资源产

出)”的“赋能”过程机制。然而, 当员工认为领导者

提供的授权会损耗自己的资源时, 根据资源保存

理论, 他们会保护现有的资源使其不再被继续消

耗(Hobfoll, 1989, 2001)。据此, 会引发“领导者授

权行为 (授权资源提供 )—员工情绪耗竭 (资源损

耗)—员工消极怠工(资源保存)—减少员工创新、

角色内行为和角色外行为(资源产出)”的“负担”过
程机制。 

此外, 领导者授权行为之所以具有“双刃剑”
效应, 是因为不同员工对授权资源的需求是不同

的, 员工对授权资源的需求判断决定了领导者授

权行为产生“赋能”机制还是“负担”机制。已有研

究表明, 调节定向是影响员工工作感知和行为的

重要因素(Lanaj et al., 2012)。据此, 调节定向可能

影响员工对授权资源需求的判断, 并进而影响领

导者授权行为产生的“双刃剑”效应。具体而言, 具
有促进定向的员工主要受到成长和发展需求的驱

动(Brockner & Higgins, 2001), 倾向于将授权视为

自我发展和提升的有利机会, 而不是注重授权带

来的额外责任和负担, 因此会将授权视为自身资

源获取的过程, 强化“赋能”机制的作用; 而具有

防御定向的员工主要受到安全需求的驱动(Förster 
et al., 2004), 倾向于保守完成既有任务避免失败, 
将授权带来的工作量和工作难度增加视为工作失

败的风险, 因此会将授权视为自身资源损耗的过

程, 强化“负担”机制的作用。综上, 员工的促进定

向会增强“赋能”机制的作用, 防御定向会增强“负
担”机制的作用。 

其次, 引入时间维度, 从动态视角研究领导

者授权行为, 探讨领导者每日授权行为对员工产

生的“双刃剑”效应。现有关于领导者授权的研究, 
主要将其视为静态、稳定的领导风格。然而, 一
些学者指出, 领导者授权行为每天都会动态变化, 
并进而影响员工的每日工作行为(Biemann et al., 
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2015; Schilpzand et al., 2018), 但相关研究仍然十

分缺乏, 尤其忽略了对领导者每日授权行为可能

存在的“阴暗面”的探讨。因此, 领导者每日授权行

为同样可能会对员工产生“双刃剑”影响, 使得员

工当日的心理状态和工作行为产生可观的变化。

从“动态赋能”机制而言, 领导者每日授权行为会

正向影响员工当日的自我效能感和工作繁荣, 进
而促进员工的创新行为、角色内和角色外行为 ; 
从“动态负担”机制而言, 领导者每日授权行为会

正向影响员工当日的情绪耗竭、消极怠工, 进而

负向影响其创新行为、角色内和角色外行为。 
此外 , 领导者授权行为的日波动程度不同 , 

也会对员工产生不同的影响, 并且这一影响存在

边界效应。具体而言, 频繁的暴露会弱化认知主

体对刺激源的情感反应(Wilson & Gilbert, 2008), 
因此, 领导者授权行为的日波动程度越大 , 员工

会越明显地感知到授权带来的工作情境中责任

性、模糊性和自主性程度的变化。对具有促进定

向的员工而言, 当领导者授权行为的日波动程度

变大, 他们会更明显地感知到授权资源带来的责

任性和自主性的变化, 认为这有助于自身的发展

和成功, 进而增强自我效能感。但当领导者授权

行为的日波动程度大到一定程度后, 员工会更明

显地感知到授权资源带来的模糊性变化, 质疑自

身能力和是否能再次得到授权资源的可能性, 进
而导致自我效能感降低。据此, 对具有促进定向

的员工而言, 领导者授权行为的日波动程度与员

工当日的自我效能感呈倒 U 型关系; 对具有防御

定向的员工而言, 当领导者授权行为的日波动程

度变大, 他们会明显关注到授权波动带来的情景

模糊性提高 , 认为这可能带来工作失败的风险 , 
进而增强其情绪耗竭。据此, 对具有防御定向的

员工而言, 领导者授权行为的日波动程度与员工

当日的情绪耗竭呈正向关系。 
最后, 探讨了动态情景下领导者授权行为的

“双刃剑”影响机制, 讨论工作事件和领导者授权

行为对员工产生的协同影响。以往关于领导者对

员工影响的研究中, 侧重于关注相对静态的组织

情景, 如组织氛围(Li et al., 2017)等。对动态情景

(如工作事件)的忽略, 使得现有关于领导者行为

有效性的研究存在局限性。研究表明, 动态的工

作事件也会影响个体的感知和行为(Crawford et 
al., 2019; Morgeson, 2005)。基于此, 有必要探讨

工作事件与领导者授权行为对微观层面的员工产

生的协同影响。具体而言, 基于事件系统理论和

资源保存理论, 将工作事件定义为对员工既定的

工作资源产生收益或损失的事件。其中, 给员工

带来资源收益的事件为积极工作事件, 带来资源

损失的事件定义为消极工作事件。 
当员工经历了不同类型的工作事件, 会触发

不同的调节定向 , 进而影响领导者授权行为的

“双刃剑”机制。当员工经历了积极的工作事件, 会
获得积极的情绪资源和认知资源(Koopmann et al., 
2016), 并更加关注自我的提升和发展, 强化促进

定向。基于资源保存理论, 他们会更倾向于投资

已有资源、利用领导者提供的授权资源并产出积

极的工作行为, 强化领导者授权行为的“赋能”机
制。据此, 积极工作事件经历会正向调节领导者

授权行为与员工自我效能感的关系, 这一调节作

用会受到员工促进定向的中介; 相反, 当员工经

历了消极的工作事件, 会将注意力转移到完成必

要的工作任务(Ståhl et al., 2012), 导致防御定向

的强化。基于资源保存理论, 他们会倾向于保存

已有资源、避免资源的继续损失, 因此会认为领

导者授权带来的额外工作负担会加剧既有资源的

损失, 强化领导者授权行为的“负担”机制。据此, 
消极工作事件经历正向调节领导者授权行为与员

工情绪耗竭的关系, 这一调节作用会受到员工防

御定向的中介。此外, 根据事件系统理论, 事件的

强度越强, 影响力越大(Morgeson et al., 2015)。因

此, 积极工作事件的强度越强, 其对领导者授权

行为“赋能”路径的调节作用越强; 消极工作事件

的强度越强, 其对领导者授权行为“负担”机制的

调节作用越强。 
研究成果有助于丰富相关领域的理论研究。

第一, 探讨领导者授权行为对员工的“双刃剑”影
响机制, 响应了当前学者们对探讨领导者授权行

为 “阴暗面 ”和 “双刃剑 ”影响的呼吁 (Wong & 
Giessner, 2018; Cheong et al., 2019), 有助于丰富

领导者授权行为的相关研究、更全面地理解领导

者授权行为对员工的影响。值得指出的是, 本研

究基于资源保存理论, 运用了统一的理论探讨了

领导者授权行为对员工产生“双刃剑”影响的过程

机制和边界条件, 这为分析领导者授权行为产生

的“双刃剑”影响机制提供了统一的理论框架, 有
助于厘清 “双刃剑”影响的复杂机理。 
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第二, 探讨领导者动态变化的授权行为, 契
合了当前从动态视角探讨领导者行为的前沿热点, 
为领导者行为的相关研究提供了新视角(Schilpzand 
et al., 2018; Tepper et al., 2018)。基于动态视角, 研
究领导者每日表现出的授权行为产生的“双刃剑”
影响机制, 以及领导者授权行为的日波动程度对

员工的影响, 有助于弥补当前研究将领导者授权

行为视为静态风格的不足。此外, 探讨领导者动

态变化的授权行为也为未来领导者行为的研究提

供了新视角, 即可以检验在传统静态视角下领导

者行为的影响效应, 是否适用于行为动态变化的

领导者。这一视角有助于丰富领导力的相关研究, 
提高领导力研究成果的普适应。 

第三, 探讨工作事件对领导者授权行为双刃

剑机制的影响, 有助于丰富现有研究中对情景变

量的探讨, 为情境变量的研究提供新视角。区别

于传统的情景变量, 工作事件具有更强的动态性

(Koopmann et al., 2016; 刘东, 刘军, 2017)。明确

工作事件的定义和内涵、开发基于中国情景的工

作事件内容量表, 有助于更好地推动工作事件在

实证研究中的运用, 丰富国内外关于工作事件的

探讨。此外, 本研究首次将领导者授权行为与工

作事件结合起来探讨, 有助于为领导者授权行为

的情景研究开启新视角, 即探讨在不同性质的事

件影响下 , 领导者授权行为对员工产生的“双刃

剑”作用。 
研究成果还期冀能够为企业管理者的领导行

为实践提供启示。首先, 通过结合中国情景探讨

领导者授权行为对员工的双刃剑影响效应, 能够

为领导者结合下属特质和组织情景, 通过授权行

为激发员工的主动性以改善工作行为、开展创新

活动, 提供管理启示。其次, 领导者每天会表现出

不同水平的授权行为, 授权的动态波动程度会对

员工的工作行为产生不同影响, 这有助于帮助领

导者选择如何通过授权行为强度的变化积极影响

员工的心理和行为。最后, 有助于帮助企业的领

导者和员工, 更好地识别工作场所中发生的事件, 
以及了解工作事件对员工产生的深远影响。以往

企业管理大多强调企业文化、企业氛围、企业结

构等静态情景因素对员工的影响, 却忽略了工作

事件可能起到的作用。基于本研究成果, 企业管

理者可以创造条件促进积极工作事件的发生、避

免消极工作事件的发生, 在企业中创造有利于员

工工作的情景。 
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The double-edged sword effect of leadership empowerment behavior 

XIANG Shuting1, ZHAO Kai2, NING Nan1 
(1 School of International Business, Southwestern University of Finance and Economics, Chengdu 611130, China) 

(2 School of Labor and Human Resources, Renming University of China, Beijing 100872, China) 

Abstract: In the era of rapid development of the digital economy, leadership empowerment behavior is an 
important practice with which to motivate employees. However, prior studies have shown inconsistent 
findings regarding its effectiveness. To deeply investigate the impacts of leadership empowerment behavior 
on employees, we aim to systematically examine the mechanism of the “double-edged sword” impact of 
leadership empowerment behavior on employees based on conservation resource theory (COR). First, from 
the perspective of resources, empowerment is regarded as a kind of resource that leaders provide to their 
employees. Then we thoroughly analyze the “enabling” and “burdening” mechanisms induced by leadership 
empowerment behavior. The regulatory focus of employees is considered the boundary condition that 
influence the “double-edged sword” impact. Second, leadership empowerment behavior is thought to be 
dynamically changing. We explore the ways in which daily leadership empowerment behavior and the 
fluctuation of leadership empowerment behavior cause the “double-edged sword” effect. Third, we consider 
the organizational context in which leadership empowerment behavior plays a dynamically changing role. 
We explore how the relative dynamic situation, namely, work events, moderates the “double-edged sword” 
effect of leadership empowerment behavior. We aim to combine static and dynamic perspectives to 
systematically explore the mechanism of the “double-edged sword” impact of leadership empowerment 
behavior on employees, contributing to both academic research and practical implications. 
Key words: leadership empowerment behavior, conservation resource theory, work events, thriving at work, 

emotional exhaustion 
 

Adv
an

ce
s i

n 
Psy

ch
ol

og
ic

al
 S

ci
en

ce




