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摘  要 

采用问卷调查法，以456名在职或者有过真实工作经历的员工为研究对象，探究授权性领导对于员工幸

福感的影响机制。以资源保存理论以及工作要求–资源理论为基础，构建以授权型领导为自变量、促进

型工作重塑为中介变量、员工幸福感为因变量、成长需求强度为调节变量的理论模型。结果显示：授权

型领导正向影响员工幸福感；促进型工作重塑在授权型领导与员工幸福感的关系中起到部分中介作用；

成长需求强度负向调节授权型领导与促进型工作重塑之间的关系。 
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Abstract 
Using the questionnaire survey method, 456 employees who are currently employed or have real 
work experience were selected as the research objects to explore the influence mechanism of 
empowering leadership on employee well-being. Based on resource conservation theory and job 
demands-resources theory, this study constructs a theoretical model with empowering leadership 
as the independent variable, promotion-focused job crafting as the mediating variable, employee 
well-being as the dependent variable, and growth need strength as the moderating variable. The re-
sults show that empowering leadership positively affects employee well-being; promotion-focused 
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job crafting plays a partial mediating role between empowering leadership and well-being. Growth 
need strength negatively moderates the relationship between empowering leadership and pro-
motion-focused job crafting. 
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1. 研究背景和问题提出 

现如今，随着人民自我意识的觉醒以及物质水平的提高，员工在关注自身薪水高低的同时，对于追

求幸福感的愿望愈发强烈。当前，许多组织将员工幸福感视为其发展的头等大事。员工幸福感的提高可

以为组织的发展创造条件，帮助组织获得持续性的红利，实现员工和组织的双赢[1]。因此，探究员工幸

福感的前因变量变得十分迫切。领导者作为员工的上司与员工进行多种形式的社会互动，他们的行为在

营造积极的员工体验和社会环境方面发挥着关键作用[2]。在众多的领导方式中，授权型领导由于强调员

工的自主权、权力分享和激励支持，因此备受人们的关注[2]。通过文献回顾发现，研究领导力方面的文

献在很大程度上忽视了对员工幸福感的研究，学者们将研究的关注点聚焦在员工绩效上，即使员工幸福

感被纳入到领导力的研究中，员工幸福感要么被视为次要的结果变量，要么被视为有助于解释领导力与

绩效关系的中介变量[3]。因此，为了填补该领域的研究不足，本研究选取授权型领导作为自变量、员工

幸福感作为结果变量，探究授权型领导对员工幸福感有效性的影响。 
那么授权型领导是如何影响员工幸福感的呢？促进型工作重塑可以从以员工为中心的主动性行为的

角度更深层次地解释授权型领导对于员工幸福感的影响。由于工作环境的不断变化，管理者逐渐意识到

依靠组织自上而下以及“一刀切”的工作设计方法已经不再能够适应组织发展的新要求。因此，针对传

统工作设计的局限性，学者们提出了一个新的应对变化和挑战的方法–工作重塑，即由员工自主发起的

积极主动的工作重新设计方法[4]。组织的领导者应该鼓励员工主动地重塑自己的工作，因为工作重塑的

根本目标是提升员工自身的幸福感和心理健康水平[4]。然而，领导者不应该强制要求员工努力重塑自己

的工作，因为这违背了工作重塑的定义。为了解决这一问题，组织可以通过鼓励领导者从事授权型领导

行为，进而为下属提供更多设计自己工作的自由度，员工在此环境下更有可能重新思考自己的工作，采

取工作重塑行为。 
近年来有研究表明，在被国内外多数学者认可的工作重塑资源观中，工作重塑各维度之间存在理论

与结果的不一致性[4]。一些基于工作重塑资源观的研究发现，授权型领导和员工幸福感与工作重塑各维

度之间的关系并不统一。为了对原有理论存在的问题进行修补，Lichtenthaler 和 Fischbach 两位学者根据

个体动机的不同将工作重塑分为防御型以及促进型两类[5]。基于调节焦点理论的工作重塑是现如今相关

研究中实用价值较高的理论模型，但是目前较少有文献从该角度对工作重塑进行实证方面的研究[4]。本

研究考虑到促进型工作重塑更加符合广泛意义上人们对于主动性行为的理解，因此本研究选取促进型工

作重塑作为中介变量，验证授权型领导对员工幸福感的解释机制。 
本研究假设授权型领导能够激发员工的促进型工作重塑行为，但是目前学术界对于具体哪些因素会
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加强或削弱这种关系却知之甚少。研究表明，人与人之间的差异可以调节他们对激励性和挑战性工作的

反应，成长需求强度是衡量这种差异的有效方法之一[6]。因为个体受制于外界环境的制约以及追求个人

成长和发展的意愿程度是不同的，所以不同成长需求强度的员工受到授权型领导营造的工作环境的影响

程度也是不同的。基于此，本研究将基于个体的内在特质，探究成长需求强度的调节作用，从而解释授

权型领导对促进型工作重塑影响的个体差异。 

2. 理论与假设 

2.1. 授权性领导与员工幸福感 

员工幸福感是由多个维度组成的概念，具体表现为三个维度：生活维度、工作维度、心理维度[7]。
本研究认为，授权型领导通过授予员工更多的资源能够从以上三个维度提高员工的幸福感。首先，授权

型领导重视授权赋能，他们通过为下属塑造有利的工作环境、给予员工发展支持等方式，帮助员工在工

作中体验到更多的乐趣，塑造积极的员工体验，进而提升了他们的工作幸福感[7]。同时，授权型领导能

够帮助员工获得更多的资源，由于资源的可转移性，员工不仅仅能够在工作场所还能够在非工作场所产

生积极的情绪，体验到积极的工作–家庭溢出效应，这改善了员工的生活质量，提升了员工的生活幸福

感[8]。最后，授权型领导的一系列行为能够直接影响到员工的心理状态，当实现目标的过程对员工来说

是清晰的，并且他们有实现目标的自主权时，授权型领导的行为就会让员工产生积极的心理状态，最终

提升了员工的心理幸福感[9]。据此，本研究预测： 
H1：授权型领导对员工幸福感有正向影响。 

2.2. 促进型工作重塑的中介作用 

本研究认为，授权型领导对于员工促进型工作重塑的影响可以从两个角度来进行解释。首先，基于

资源保存理论和工作要求–资源模型提出的资源增益螺旋，授权型领导通过向员工提供更多有价值的工

作资源，激励员工主动积累更多新的资源，例如主动向领导和同事寻求反馈和建议、与同事和领导保持

良好的人际关系等，因此授权型领导应该与促进定向的工作资源增加正相关[10]。其次，当授权型领导让

员工感知到他们有更多机会进行工作重塑后，员工就会有更大的内在动机去重新思考和修改自己的工作，

员工为了实现自身工作与能力更好的契合，会在工作中主动参与具有挑战性的工作、追求更高的工作目

标，因此授权型领导应该与促进定向的挑战性工作要求的增加正相关[11]。综上，在授权型领导行为所创

造的资源丰富的工作环境中，促进型工作重塑更有可能发生。据此，本研究预测： 
H2：授权型领导对促进型工作重塑有正向影响。 
促进型工作重塑有助于员工在工作过程中产生积极的情绪，形成资源增益螺旋，进而提升了员工的

工作幸福感。同时，当员工拥有充足的资源时，会唤起更多生活层面积极的情感体验，这将正向影响员

工的生活体验[11]。最后，员工通过促进型工作重塑，如自愿参与更具挑战性的新项目等，能够在工作中

获得更大的成就感，这有助于员工找到工作的意义，追求工作和生活本身的内在享受和满足，进而提升

了员工的心理幸福感[10]。据此，本研究预测： 
H3：促进型工作重塑对员工幸福感有正向影响。 
基于资源保存理论和工作要求–资源理论，授权型领导为员工提供资源上的支持，在这种情境下，

员工能够主动积累更多工作资源，进而产生更多的促进型工作重塑行为。当员工采取促进型工作重塑的

策略后，会触发更多的激励过程，让员工在工作、生活以及心理层面体验到更多的幸福感，由此整体的

幸福感水平也得到了提升。据此，本研究预测： 
H4：促进型工作重塑在授权型领导和员工幸福感间起中介作用。 
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2.3. 成长需求强度的调节作用 

当采用授权型领导时，员工不同的成长需求强度会影响促进型工作重塑的产生。具有高成长需求强

度的员工竭力追求理想自我的实现，他们不容易受到外界工作环境的约束[12]。即使面对不同领导风格的

领导，高成长需求强度的员工也能够寻求机会促进自身的成长以及发展，并通过改变外界事物来减轻自

身的压力。因此，对于高成长需求强度的员工来说，授权型领导虽然也会对促进型工作重塑产生正向影

响，但是其影响作用较小。而成长需求强度没有那么强烈的员工则更容易受到外界工作环境的影响，授

权型领导营造的积极工作环境会帮助他们提高参与意识、进取心，找到工作与自我的联结，进而促使他

们采取更多促进型工作重塑行为。据此，本研究认为随着员工成长需求强度的提高，授权型领导对于促

进型工作重塑的正向影响将呈现出逐渐降低的趋势。据此，本研究预测： 
H5：成长需求强度负向调节授权型领导与促进型工作重塑之间的关系，即在高水平成长需求强度下，

授权型领导与促进型工作重塑之间的正向关系更弱，反之更强。 

2.4. 理论模型 

基于前文的论证，本研究绘制了假设的理论模型(图 1)。 
 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

3. 研究设计 

3.1. 问卷收集和发放 

本研究在正式调研环节通过问卷调查的形式来收集数据，问卷填写的对象为在职或者有过真实工作

经历的员工。正式调研环节共收集了 518 份问卷，删除注意力检查题目作答错误、80%及以上的题目选

择相同答案或答案极端异常、以平均答题者四倍以上的速度完成调查的答卷后，获得有效问卷 456 份。 

3.2. 测量工具 

本研究使用到的四个量表均是在国内和国外高影响力学术期刊上发表的、经过验证的成熟量表。四个

量表全部都是李克特的五级量表，数字范围从“1 分”到“5 分”，对应着“非常不同意”到“非常同意”。 
(1) 授权型领导：采用 Ahearne 等开发的授权型领导量表[13]。该量表包含四个子维度，共 12 个题

目，如“我的领导允许我以自己的方式完成个人工作”。该量表的 α值为 0.857。 
(2) 促进型工作重塑：采用 Tims 等开发的工作重塑量表[14]。该量表包含三个子维度，共 15 个题目，

如“我努力提高自己的能力”。该量表的 α值为 0.852。 
(3) 成长需求强度：采用 Hackman 和 Oldham 开发的成长需求强度量表[15]。该量表共 7 个题目，如

“我非常重视学习新的知识”。该量表的 α值为 0.693。 
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(4) 员工幸福感：采用 Zheng 等开发的员工幸福感量表[7]。该量表包含了三个子维度，共 18 道题目，

如“对于我来说，工作会是很有意义的一场经历”。该量表的 α值为 0.924。 
(5) 控制变量：通过搜集整理过往的相关文献发现，员工的性别、年龄、受教育程度、所在公司的性

质以及工作的年限都会对员工幸福感产生影响，因此本研究选取了这 5 个变量作为控制变量。 

4. 数据分析及结果 

4.1. 验证性因子分析 

利用 AMOS 24.0 对研究模型进行验证性因子分析。本研究除了构建由授权型领导、促进型工作重塑、

成长需求强度、员工幸福感组成的四因子基准模型之外，还准备了两个备选的模型进行拟合指数的比对，

结果如表 1 所示。与三因子和二因子模型相比，本研究的四因子模型拟合效果是最好的(x2/df = 4.970, GFI 
= 0.901, CFI = 0.930, TLI = 0.912, RMSEA = 0.085)。因此，本研究所采用的四因子模型通过了效度检验。 
 
Table 1. Model fit index 
表 1. 模型拟合指数 

统计检验量 Factors x2/df GFI CFI TLI RMSEA 

四因子模型 EL, EW, GNS, PJC 4.970 0.901 0.930 0.912 0.085 

三因子模型 EL, EW, GNS 7.620 0.914 0.935 0.908 0.121 

二因子模型 EL, EW 10.448 0.906 0.929 0.893 0.144 

注：EL 为授权型领导、PJC 为促进型工作重塑、GNS 为成长需求强度、EW 为员工幸福感。 

4.2. 相关性分析 

本研究进行了相关性分析。由表 2 可知，授权型领导正向影响员工幸福感(r = 0.76, p < 0.01)和促进型

工作重塑(r = 0.80, p < 0.01)；促进型工作重塑正向影响员工幸福感(r = 0.77, p < 0.01)。上述分析结果支持

了本研究提出的相关假设，在后续的阶段需对所提出的假设进行进一步检验。 
 
Table 2. Results of correlation analysis for each variable 
表 2. 各变量相关性分析结果 

 年龄 受教育程度 工作年限 授权型领导 促进工作 
重塑 

成长需求 
强度 员工幸福感 

年龄 1       

受教育程度 −0.12* 1      

工作年限 0.91** −0.11* 1     

授权型领导 0.42** 0.01 0.41** 1    

促进型工作重塑 0.34** −0.03 0.32** 0.80** 1   

成长需求强度 0.10* 0.10* 0.12* 0.51** 0.54** 1  

员工幸福感 0.35** −0.01 0.35** 0.76** 0.77** 0.52** 1 

注：**表示在 0.01 级别，相关性显著。*表示在 0.05 级别，相关性显著。 

4.3. 检验假设 

4.3.1. 主效应检验 
本研究采用 SPSS 26.0 对授权型领导的直接效应进行回归分析，具体结果如表 3 所示。模型 2 的结
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果显示授权型领导显著正向影响员工幸福感(β = 0.746, p < 0.01)，假设 H1 成立。模型 4 的结果表明授权

型领导与促进型工作重塑正相关(β = 0.808, p < 0.01)，假设 H2 成立。 
 
Table 3. Regression analysis 
表 3. 回归分析 

变量与观测值 
模型 1 员工幸福感 模型 2 员工幸福感 模型 3 促进型工作重塑 模型 4 促进型工作重塑 

β p β p β p β p 

常数 3.718 0.001 0.89 0.001 3.926 0.001 1.448 0.001 

性别 −0.059 0.184 0.015 0.632 −0.1 0.027 −0.02 0.496 

年龄 0.182 0.092 −0.005 0.946 0.235 0.03 0.033 0.638 

受教育程度 0.032 0.476 −0.024 0.446 0.02 0.661 −0.04 0.157 

公司性质 −0.058 0.19 −0.059 0.057 −0.012 0.796 −0.012 0.666 

工作年限 0.182 0.092 0.038 0.612 0.107 0.323 −0.048 0.487 

授权型领导   0.746 0.001   0.808 0.001 

R2 0.369 0.764 0.125 0.649 

ΔR2 0.136 0.578 0.125 0.649 

F 值 F = 14.216, p < 0.001 F = 104.759, p < 0.001 F = 12.864, p < 0.001 F = 138.211, p < 0.001 

4.3.2. 中介效应检验 
由表 4 可知，授权型领导显著正向影响促进型工作重塑(β = 0.700, p < 0.01)，且授权型领导(β = 0.430, 

p < 0.01)以及促进型工作重塑(β = 0.555, p < 0.01)显著正向影响员工幸福感，综合三者的关系可知，在授

权型领导对员工幸福感的影响中，促进型工作重塑起着部分中介的作用。 
 
Table 4. Mediating effect of promotion-focused job crafting 
表 4. 促进型工作重塑的中介作用 

 促进型工作重塑 员工幸福感 

 Coeff SE t p Coeff SE t p 

常量 1.315 0.986 13.329 0.001 0.019 0.143 0.130 0.897 

授权型领导 0.700 0.243 28.785 0.001 0.430 0.050 8.544 0.001 

促进型工作重塑     0.555 0.059 9.606 0.001 

R2 0.646 0.650 

F 值 F = 828.601, p < 0.001 F = 419.841, p < 0.001 

 
Table 5. Mediating effect values of promotion-focused job crafting 
表 5. 促进型工作重塑的中介效应值 

 Effect SE t p LLCI ULCI 

总效应 0.819 0.033 24.946 0.001 0.754 0.883 

直接效应 0.430 0.050 8.544 0.001 0.331 0.529 

间接效应 0.389 0.073   0.254 0.534 
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本研究进一步采用 Bootstrap 方法进行分析。由表 5 可知，授权型领导对员工幸福感影响的直接效应

在 95%置信区间的上下限为[0.331,0.529]，不包含 0。授权型领导通过促进型工作重塑影响员工幸福感的

间接效应在 95%置信区间的上下限为[0.245,0.534]，也不包括 0。这代表了授权型领导不仅能够直接影响

员工幸福感，还能够通过促进型工作重塑中介作用于员工幸福感。其中，直接效应(0.430)以及间接效应

(0.389)，分别占总效应(0.819)的 52.50%以及 47.50%。综上所述，假设 H3、H4 均成立。 

4.3.3. 调节效应检验 
由表 6 可知，授权型领导与成长需求强度交互项的回归系数 β = −0.103，且 p < 0.01，说明成长需求

强度在授权型领导与促进型工作重塑关系中的调节效应显著。 
 
Table 6. Test of moderating effect of growth need strength 
表 6. 成长需求强度的调节作用检验 

 促进型工作重塑 

 Coeff SE t p 

常量 4.141 0.013 308.160 0.001 

授权型领导 0.594 0.028 21.151 0.001 

成长需求强度 0.148 0.032 4.694 0.001 

交互项 −0.103 0.030 -3.401 0.001 

R2 0.008 

F 值 F = 11.565, p < 0.01 

 
进一步绘制了不同成长需求强度的调节效应图(图 2)。低成长需求强度的个体，授权型领导对促进型

工作重塑具有显著正向影响(斜率 = 0.644，p < 0.001)；高成长需求强度的个体，授权型领导虽然也会对

促进型工作重塑产生正向影响，但是其影响作用较小(斜率 = 0.543，p < 0.001)，这也说明了随着个体成

长需求强度的提高，授权型领导对于促进型工作重塑的正向影响将呈现出逐渐降低的趋势。综上所述，

假设 H5 成立。 
 

 
Figure 2. Moderating effect of growth need strength between empowering leadership 
and promotion-focused job crafting 
图 2. 成长需求强度在授权型领导和促进型工作重塑之间的调节作用 
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5. 结论与展望 

5.1. 研究结论 

本研究通过问卷调查法，采用 SPSS 26.0 和 AMOS 24.0 对最终样本数据进行了实证分析以深入探究

授权型领导对员工幸福感的影响机制，最终得出以下研究：第一，授权型领导能够增强员工幸福感；第

二，促进型工作重塑在授权型领导和员工幸福感之间起到部分中介作用；第三，成长需求强度负向调节

授权型领导与促进型工作重塑之间的关系，即随着个体成长需求强度的提高，授权型领导对于促进型工

作重塑的正向影响将呈现出逐渐降低的趋势。 

5.2. 研究启示 

第一，培养并激发管理者自上而下的授权型领导行为。由于促进型工作重塑能够有效地提升员工自

身的幸福感水平，因此组织的领导者应该鼓励进行促进型工作重塑。然而，从某种意义上说，组织的领

导者不应该强制要求员工努力重塑自己的工作，因为这违背了工作重塑的定义。为了解决这个问题，组

织可以通过鼓励领导者从事授权型领导行为，为员工提供更多设计自己工作的自由度，进而为员工创造

有利的促进型工作重塑环境。为了实现这一目标，组织可以从提高能力(例如，提供有关授权型领导核心

行为特征的培训)、增强意愿(例如，招聘具备授权型领导特征的人员担任领导者)和营造环境(例如，高层

管理者发挥授权赋能的榜样引领作用)三个方面入手。 
第二，重视并发展员工自下而上的促进型工作重塑行为。相较于传统的由管理者设计任务、员工机

械性执行指令的工作设计方法，让员工在工作中拥有更多的话语权和自主权，并对自己的工作进行主动

地改变和再设计，更能实现员工和组织的双赢。为此，组织有必要为员工创造条件，让他们能够从事促

进型工作重塑行为。为了实现这一目标，组织可以从激发动机(例如，为员工定制专属于他们本人的工作

重塑设计方案)、形成认知(例如，开展促进型工作重塑知识的培训)和培养行为(向员工讲述成功的促进型

工作重塑案例)三个方面进行干预。 
第三，重视并提升员工的幸福感。在传统的组织管理模式下，组织通常更为关注绩效的提升，员工

作为关键利益相关者的利益往往被忽视，这将对员工和组织带来不利的影响。因此，组织需要高度重视

员工的幸福感，将员工幸福感纳入作为组织整体战略的一部分，而不是次要的结果或者与绩效有关的中

介因素。与此同时，组织在考虑如何提升员工幸福感的过程中，应该从整合的视角出发，充分考虑员工

在工作、生活以及心理维度的幸福感，而不是仅仅局限于单一维度。 
第四，考虑并关注员工不同的成长需求强度。不同成长需求强度的员工由于在学习、发展的意愿、

对结果的关注、追求目标的方式等方面存在差异，因此他们受到不同外界工作环境的影响程度也是不同

的。以往的研究普遍认为，成长需求强度高的员工往往能产生更多积极的影响，而本研究发现，当采用

授权型领导时，与成长需求强度水平高的员工相比，成长需求强度没有那么强烈的员工更容易受到激励，

找到工作与自我的联结，采取更多促进型工作重塑行为。本研究的结果启示组织的管理者以及人力资源

部门不仅要重视高成长需求强度的员工，还要重视营造积极的环境，助力成长需求强度并没有那么强烈

的员工提高参与意识及进取心，为此组织需要根据员工的不同成长需求强度制定更有针对性的管理举措，

激励员工采取更多促进型工作重塑行为。 

5.3. 研究不足与展望 

第一，关于量表的选取。本研究选取的量表除了员工幸福感量表是基于中国和西方跨文化的语境编

制外，其余的量表均为国外学者编制。尽管这些量表均经过反复检验，但是由于中国和国外情境存在文

化差异，同时在量表翻译过程中会存在偏差，因此会影响问卷的信度和效度。本研究建议，在未来的研
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究中可以采用或者开发符合中国特有文化的量表。 
第二，关于研究的方法。由于本研究中所有变量都是通过自我报告的形式进行评估，因此可能会受

到共同方法偏差的影响。由于本研究所有数据均在某一时点收集，因此无法做出因果推论。在未来的研

究中，可以通过纵向研究、实验等方法来解决以上问题。 
第三，关于研究的内容。Lichtenthaler 和 Fischbach 按照个体不同的动机，将工作重塑分为防御型以

及促进型两类[5]。本研究考虑到防御型工作重塑与授权型领导和员工幸福感之间的关系更为复杂，且促

进型工作重塑更加符合广泛意义上人们对于主动性行为的理解，因此重点探讨了促进型工作重塑的中介

作用。在往后的研究中，学者们可以更进一步探究防御型工作重塑在授权型领导和员工幸福感之间的作

用机制。 
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