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摘    要：赋能是领导授权赋能行为的核心，只有揭开领导授权赋能行为内在形成机理的“黑箱”，领导者才能完

成“管理+控制”向“领导+教练”的角色转变，改变员工的心智模式，促进员工的主动性行为。为此，本文通过文献梳

理与分析，首先揭示了“领导角色转变”“授权赋能感知”“自我效能提升”是领导授权赋能行为内涵核心关键词；其次

构建了基于“领导者角色定位—员工授权赋能感知”的领导授权赋能行为形成模型，探讨了领导授权赋能行为的内

在形成机理；最后，围绕着“行为—态度—行为”这一路径形成了其效应框架，对组织实践活动具有较好的启示和借

鉴作用。
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一、引言

当前组织内部管理发生了很大的变化，权力结构扁平化、工作模式弹性化已成为越来越多的知识型组织

适应外部复杂、多变的经济环境的重要选择，与此相对应的，如何激活个体、提高知识型员工的工作效能、内

部动机，也成为当前管理面临的重要课题[1]。自 Konczak[2] 提出领导授权赋能行为概念之后，领导授权赋能行

为由于通过“授权赋能”和“使员工具有心理授权赋能感知”[3]，成为释放员工潜能的关键，近年来日益受到研

究者的关注。大量的研究成果表明，领导授权赋能行为受到领导者和员工自身特征、组织情境因素的影响，

并且对于个人、团队效能的提升都具有积极作用[4-7]。

但是在梳理以往领导授权赋能行为相关研究时发现，现有的研究存在两大问题制约着领导授权赋能行为

的进一步深入：一是授权还是赋能，对“领导授权赋能行为”概念界定常常与传统领导授权的“权力下放”混淆

在一起；二是“授权赋能”还是“领导授权赋能行为”，常常将授权赋能的相关研究等同于领导授权赋能行为的

作用机理。领导授权赋能行为是应对不确定环境下催生的新型领导行为，相对于传统的领导授权，其更加关

注的是授权过程中的“赋能”；相对于“授权赋能”，领导授权赋能行为更加关注的是从授权赋能角度研究领导

行为。 
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鉴于此，厘清“领导授权赋能行为”的概念内涵，总结领导授权赋能行为的内在形成机理及其效用是推动

领导授权赋能行为研究的关键。由于领导授权赋能行为关注领导者角色定位与下属授权赋能感知两方面，更加

强调领导者“如何做”和“效果如何”的作用过程。因此，本文将针对“领导者如何定位正确的角色，以充分发挥

领导授权赋能行为的积极作用”这一问题展开研究，并尝试构建领导授权赋能行为的内在形成机理及效用框架。

二、领导授权赋能行为的概念内涵

准确理解领导授权赋能行为本质的前提是要明确领导授权赋能行为与领导授权行为间的区别与联系。

从两者之间的联系看，领导授权行为与领导授权赋能行为是基于领导理论视角下研究的领导行为，都强调了

领导要主动地共享自己的管理权力，让员工参与到组织的管理当中。但是作为两个不同的概念，从领导理论

发展历史角度看，领导授权赋能行为与领导授权行为概念内涵还是存在着本质区别的。

在 20 世纪 80 年代全球竞争加剧、组织急剧变革的外部环境下，为了解决在全球经济一体化背景下如何

保持雇佣关系下工作灵活性和效率问题，领导授权行为逐渐成为了组织管理研究与实践研究的重点。众多学

者以组织为本位围绕组织权力的确定、配置和授予，设计组织结构和协调机制，探讨在确保有序实现组织目

标的过程中，如何通过与权力高度匹配的、自上而下的责权利组织安排，获得组织成员对领导行为的激励相

容，以最大限度提高组织效率。因此，领导授权行为概念的核心是“要素集聚+组织授权”，强调组织资源集中

的背景下，领导自上而下“权力下放”的过程[8-9]，这一过程领导者因具有信息优势和资源配置主导权而在与员

工关系中占据主导地位，领导者与员工的关系可以理解为雇主—雇员关系，即主动和被动的关系。对应也会

产生一系列授予决策权的管理行为，如提供社会和情感方面的激励、与下属建立信任、提供与工作有关的信

息和资源[9-12]。这种授权行为相对于以往权力高度集中的组织，虽然拓宽了员工管理决策方面的自由度，创造

了内部信任关系氛围，提高了员工责任感[13]，在实践中对改善员工的绩效行为具有积极的作用[14]，但是并没有

改变雇用关系下“组织本位”“领导为中心”的本质。

领导授权赋能行为则是产生于 21 世纪初大数据、人工智能快速发展的时代。不确定性的外部环境和知

识经济的发展，使知识和信息成为这个时代的主要资源，“创意精英”逐渐取代了传统的雇佣工人，传统的雇

佣关系开始向合作关系转变，个人价值的尊重与释放，以及如何获取并整合组织整体的力量，集合更多人的智

慧成为这个时代组织管理研究关注的重点。相对于领导授权行为以“要素集聚+组织授权”为核心，领导授权

赋能行为更加关注在授权过程中尊重个体员工的独立性，充分激发个体的创造性，促进个体与组织更好地融

合即“赋能”，研究视角由“雇佣关系下以领导者为中心”转向“合作关系下领导者与员工并存”，作用过程由

“关注做什么”向“如何做和效果如何”进行转变[15]。

虽然学者们对领导授权赋能行为有不同的概念界定，但从其共同点看，都涉及以下三个要点：

1) 领导者角色转变。深入研究了领导者角色的差异对组织产生的影响，发现员工与领导者之间存在“领

导者主导”的关系时，领导者更多时候是履行管理职能，试图控制人，其重心在于工作任务的管理。而当员工

与领导者之间呈现“员工主导”的格局时，领导者的工作重心在于改变员工的心智模式，通过引导员工关注组

织共同愿景，创造信任氛围，激发员工潜能的释放，自主且创新地实现组织目标。因此学者们认为，领导授权

赋能行为的关键是领导者首先要进行自身角色定位，对自身角色有清晰的认知，应该从以往的“管理+控制”
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的角色转向“领导+教练”角色，发挥感召力和影响力，增强员工内在动机[16]。

2) 自我效能提升。Ahearne[4] 认为领导授权赋能行为是通过增加员工自我效能感提高组织绩效。因此在

授权过程，也是帮助员工提高目标达成的信念与能力的过程。

3）员工授权赋能感知是领导授权赋能行为重要的组成部分。领导授权行为体现的是领导者的主观意愿，

即领导者认为授权是可以有效地激励员工。而领导授权赋能行为则认为员工授权赋能感知是其正式成立的

关键。Conger 等人[17] 基于员工授权赋能感知视角对领导授权赋能行为进行了分析，他们认为领导授权赋能

行为属于内在激励的构念，其所隐含的涵义是“使能够”而非单纯地授予下属权以及资源，而是帮助员工提高

目标达成的信念与能力。Thomas 等人[18] 根据 Conger 等人所强调的内在激励的观点，发展出员工授权赋能

感知的认知模型，认为员工授权赋能感知是多维度的，它具体表现在四个认知维度上，即意义、自我效能感、

自我决定和影响。意义是指个体依据自己的价值观和标准，对工作目标产生的价值感受；自我效能感是指个

体对自己成功地完成工作的能力的知觉和评价；自我决定是指个体可以对工作方式以及要付出多少努力做决策

的一种认知，反映了个体在工作上的自主权；影响则是指个体可以影响组织策略、行政管理和经营绩效的程度。

综上所述，本文认为领导授权赋能行为是领导者基于授权赋能的角色定位，在合作关系背景下为提高员

工的自我效能感而采取的提供参与决策、信息共享以及共同树立愿景等系列行为的过程。对比领导授权行

为，两者最终的目的都是将权力赋予下级员工，领导授权行为执着于传统的管控模式，上下级关系更多的是处

于雇佣关系；而领导授权赋能行为注重上下级之间的相互交流与共同学习，从内心深处打破僵硬的层级结构，

由内而外地激发员工的潜能。两者的具体区别与联系见图 1。
 
 

领导授权行为 领导授权赋能行为
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图 1    领导授权行为与领导授权赋能行为概念内涵的区别与联系
 

三、领导授权赋能行为的内在形成机理

根据领导授权赋能行为的概念界定，可以明确领导者角色转变和员工授权赋能感知是其探讨内在形成机

理的关键，针对领导授权赋能行为要求“领导者如何做”以及“效果如何”这两个问题，深入探究领导者角色定

位的形成和员工授权赋能感知，有利于揭开领导授权赋能行为内在作用机理的“黑箱”。

（一） 领导授权赋能行为的角色定位

角色定位正确的领导者，能产生一系列亲组织的“赋能行为”，如为员工在变革中提出愿景，通过把这种

愿景与员工交流，指导员工前进方向[19]。这种赋能行为通过影响员工心智模式，从而使组织完成变革，提高绩

效。领导者角色定位发挥的巨大能量，决定了领导者在组织中的主动性作用。

近些年，许多学者研究发现角色定位的成功更多体现在领导者在实践活动中采取的行为。罗仲伟[15] 通

2020 年 西  部  经  济  管  理  论  坛 第 3 期

28



过探究企业从“授权”到“赋能”的组织结构演进发现，领导授权行为主要表现为围绕组织架构进行权力下放、

给予与岗位责权紧密联系的物质激励。在僵化的组织架构中，领导授权行为只需要领导者履行好管理职能，

力求正确地做事而不是做正确的事。而领导授权赋能行为中领导者角色的转变，实质上就是运用授权赋能理

论要求领导者从以往的“管理+控制”转向“领导+教练”，即要求领导者影响并改变员工心智模式，激发员工的

自主性行为。但是由于在研究中往往将领导授权行为等同于领导授权赋能行为，一些学者关于领导授权赋能

行为的维度划分，如“个人发展支持、权力委任、工作指导、参与决策、过程控制、结果和目标控制”[3] 的六个

维度中，除了“个人发展”“工作指导”“参与决策”具有领导授权赋能行为的特征，其余维度则更多体现的是领

导授权和控制，没有反映领导者从“管理+控制”到“领导+教练”赋能角色的转变。

表 1 汇总了以往学者对领导授权赋能行为的维度划分，虽然划分的视角不同，但是可以看到有许多共同

点，更多地刻画出了领导行为的赋能作用，从以往的“管理+控制”行为转化为“帮助指导”“强化工作意义”

“团队互动”等重塑工作价值行为；从以往强化“信任氛围”的抽象行为转化为领导者应“信息共享”的平等交

流行为；从以往“自上而下”的权力下放转化为领导者应鼓励员工“参与决策”行为。耿昕[20] 与田在兰[21] 基于

不同的研究视角证明，领导授权赋能行为对员工的赋能作用主要表现为“参与决策”“提供指导”“信息共享”，

并且这些行为对员工的创新行为、建言行为都具有积极的正向影响。
 
 

表 1    领导授权赋能行为的维度划分

维度数目 研究者 内容

三维度 韦慧民[22] 帮助指导、信息共享、参与决策

四维度 Ahearne et al.[4] 权力委任、参与决策、信任下属、强化工作意义

五维度
Arnold et al.[2] 提供指导、以身作则、信息共享、参与决策、团队互动

赵现中[23] 教导行为、以身作则、参与决策、团队互动、信息沟通

六维度

Pearce & Sims[7]
鼓励员工自身发展、鼓励员工自治、支持员工积极寻找机会、重视团队配合、

合理设定目标、强化员工自我管理

Konczak et al.2] 授予权力、支持创新、自主决策、技能发展、分享信息、承担责任

王辉等[3] 个人发展支持、权力委任、工作指导、参与决策、过程控制、结果和目标控制

　　资料来源：根据相关文献整理。

 
 

社会认知理论认为，人的行为受到环境和个体因素的调节和控制。领导者“领导+教练”的角色转变是需

要依据领导者角色认知、组织情境因素之间的持续调节作用而得到最佳的解释，图 2 表明角色认知能力强的

领导者更易产生较强的领导者角色认知，这一过程受到组织情境因素的调节，会进一步提升领导者的角色认

知和加快领导者的角色转变。因此，领导者是否主动选择“领导+教练”角色行为会受到领导特质认知能力和

组织情境的交互影响。
 
 

组织情境因素

领导者认知能力 领导者角色认知

领导者角色定位

图 2    领导者角色定位形成模型
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特质认知能力，如创造性推理能力、复杂问题解决能力以及元认知被大多数学者证实是影响领导授权赋

能行为角色形成的主要认知能力。Farinaz[24] 通过调查一些参与过领导力发展规划的领导者，发现领导者认

知能力进一步会影响领导者对员工采取的行为，具体表现为具有创造性推理能力的领导者通常具备变革性思

维，领导者更偏向与员工共同制定目标，指导员工重新优化决策问题，共享劳动成果以激发员工的获得感。创

造性推理能力在一定程度上是领导者经过经验积累培养起来的认知能力，而元认知作为领导者的先天性认知

属性，它可以有效监控领导者认知的有效性，其中 Amundsen & Martinsen[25] 研究发现，当领导者通过权力下

放来改进员工绩效行为，而员工的工作态度和行为表现得不积极时，领导者会产生自卑情绪而无法继续实施

关心下属的行为，相反，元认知能力强的领导者会在与员工共享决策权的基础上，继续帮助员工提升工作能力

以培养全新的思维模式。此外，张文辉和王辉[26] 从领导者长期结果考量这项认知能力检验了对员工参与决

策行为的影响，结果发现在授权风险较低的情境下，长期结果考量高的领导者更愿意员工参与到组织的目标

制定中，一方面，员工的综合能力得到了全面提升；另一方面，员工的潜力开发也创造了组织未来的无限可

能性。

组织情境因素可以有效调节领导者认知能力对领导者角色认知的作用过程。首先，Marsh & Nahm[27] 通

过探究组织规范和文化氛围对领导者角色定位过程的干预影响，发现领导者进行角色定位之前，组织需要培

育和形成相应的文化氛围和规范以促进领导者具有清晰角色认知，如鼓励员工之间密切联系和沟通、给予员

工诉说意见的机会、允许员工提出不同意见，从而可以促进领导者树立倾听、询问员工感受的角色。组织支

持措施还应包括对员工的工作培训，并使员工培训的内容与领导授予权力所需的能力相匹配，否则，领导者从

感觉上不信任员工的能力，会进一步影响领导者角色认知的持久性[28]。在随后的研究中，学者们从组织结构

视角出发，研究发现在组织正式度越高的组织氛围下，领导者越注重组织的规则和权力应用，从心理层面将自

身角色定义为“管理+控制”而不是“领导+教练”[22]。同样，杨英、龙立荣和周丽芳[29] 研究发现，任务绩效授权

风险和组织利益授权风险负向调节领导者角色认知的形成过程，即领导者在这种组织情境下，领导者认知能

力对领导者角色认知的作用效果会减弱，是因为领导者在此情境下会将权力集中，以免授权造成组织利益的

损失，这样就很难形成赋能所要求的角色认知。

（二） 领导授权赋能行为效用的关键

领导者“领导+教练”的角色定位为领导者采取授权赋能行为创造了良好的实施条件，但是领导者主观的

意愿能否形成好的效果，其关键还在于员工的授权赋能感知。根据认知形成理论，个体的认知会受到情境刺

激的强度和个体认知能力的影响，即员工授权赋能行为感知会受到领导授权赋能行为和员工成熟度的影响。

领导者的赋能行为能够提升员工的心理品质。赋能行为实质上就是组织框架下的教练行为，它在一定意

义上只是先改善了员工的心理状态，研究表明，具有赋能作用的教练行为会显著正向影响员工的自我效能感[30]，

赋能行为其实是一个具体的实施过程，主要包括领导者和员工共同制定目标、领导者帮助员工解决工作难

题、允许员工参与决策、指导员工职业发展方向以及为员工提供经验等，在这个过程中员工增强了自我效能

和控制力的感知，消除了无权的意识，有助于启发和鼓励员工开发个体的潜能，从而增强员工对个人成长和职

业发展的信心。此外，赋能行为还可以提升员工的工作态度，研究表明，教练型领导行为会显著正向影响心理

所有权[31]，同时也能提高员工的角色认知程度和工作满意度[32]。

影响员工授权赋能感知的另一个重要因素是员工是否愿意和有能力接受赋能行为，即员工成熟度的影响[33]。
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员工成熟度包括工作成熟度和心理成熟度，工作成熟度是下属所具备的完成工作任务所必需的知识、技能、

经验等，心理成熟度是指下属的心理素质如成就感、自尊、自信等的高低。员工成熟度高低更大程度决定了

上下级互动的质量，如工作能力强的员工能理解赋能行为的意图，领导者将更有信心对员工实施赋能行为，相

反，如果员工害怕承担富有挑战性的工作任务，领导者赋能行为实施得再好，员工也很难感知到授权赋能[34]。

因此员工成熟度会直接强化领导授权赋能具体行为与员工授权赋能感知之间的关系。蔡超华[35] 基于领导生

命周期理论研究员工成熟度与领导行为的匹配性问题，结果发现授权型领导方式与高度成熟的知识型员工匹

配，即当员工处于高度成熟阶段，员工工作能力强，具有较高的自信心和愿望来承担工作责任，而且对赋能行

为有较深的感知，更易使得个人目标与组织目标相一致。为了探究两者匹配后赋能行为对员工授权赋能感知

的影响，罗海滨[36] 的研究发现，由于中国文化很强调关系的建立与维护，赋能行为与员工成熟度相一致时能

强化赋能行为对员工授权赋能感知的影响。此外，晏小莉[37] 通过实证分析了员工的心理成熟度对领导者赋

能行为和员工授权赋能感知的调节作用，研究发现员工的责任心在赋能行为对员工授权赋能感知的影响中起

正向调节作用，当员工为集体利益考虑时，他们会不断调整自己的心态，使得自身更易感知到领导者赋能行

为，从而进一步通过工作行为、工作态度以及价值观的改变改进工作绩效。

综上所述，本文认为领导授权赋能行为内在形成机理是在社会认知理论和认知形成理论的基础上，“领

导+教练”角色定位产生的赋能行为及其作用于员工授权赋能行为的过程，如图 3所示。
 
 

领导者认知能力

领导者角色定位

领导者角色认知 赋能行为

员工授权赋能感知：
意义

自我效能感
影响

自我决定

工作成熟度
心理成熟度

组织支持措施
组织结构特征

授权风险

图 3    领导授权赋能行为内在形成机理
 

四、领导授权赋能行为的效用

领导授权赋能行为基于领导者角色定位和员工授权赋能感知的作用过程，为员工创造了激发内在动机和

开发心智模式的授权赋能环境，员工在这样一个可以充分发挥工作主动性的组织氛围下，对工作往往更具工

作的激情和灵活的思维，更容易投入工作中，因此往往能在工作中表现出高效的行为甚至贡献自己的智慧。

鉴于此，领导授权赋能行为对员工的影响主要表现在态度与行为两个方面。

在众多工作态度变量中，员工满意度、组织承诺和离职倾向等被证实为领导授权赋能行为的重要影响结

果。首先，领导授权赋能行为维度中的信息共享、权力下放和参与决策给予了员工工作中发挥主动性的机

会，因此，许多学者基于实证研究证实了领导授权赋能行为可以有效提升员工的工作满意度[38]。另外，也有研

究表明，在授权赋能的环境下，员工会基于情感互惠视角，从内心感知到组织的信任从而增加组织承诺，即领

导授权赋能行为正向影响员工的组织承诺[39-40]。此外，领导授权赋能行为不仅可以降低员工离职倾向[41-42]，还

可以增强员工的内部身份感知[43]。
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大量的研究证实领导授权赋能行为可以正向提高员工的生产效率[40]、员工工作有效性、客户服务满意度

和业务绩效、促进团队效能和团队绩效的提升[44]。国内学者王顺江、陈荣和郑小平[45] 以石化行业为背景，进

一步验证了领导授权赋能行为与员工任务绩效显著正相关，并且工作意义对二者关系具有正向调节作用，学

者张立明[46] 也探讨了团队领导授权赋能行为的影响因素及对团队绩效作用机理，认为团队领导授权赋能行

为对团队绩效具有显著正向影响。

但是，领导授权赋能行为如何影响员工的态度与行为也是大多数学者关注的问题。学者们发现员工的态

度是领导授权赋能行为影响员工行为的心理纽带。Seibert，Silver & Randolph[47] 认为领导授权赋能行为会通

过提高员工的工作满意度进而影响组织的绩效。而且还以 211名零售业一线员工为样本，研究发现领导授权

赋能行为与员工的组织公民行为显著正相关，而员工的工作态度在其中起中介作用，因为在授权赋能情境下，

当员工拥有了足够的自主权时，就会形成一种强烈的组织责任感，而驱使着自已产生组织公民行为。基于中

国国情，一些学者以中国员工为样本，实证研究发现领导授权赋能行为与组织公民行为有显著正相关关系，组

织公平在其中起中介作用[23]。随后，Chen[48] 也发现领导授权赋能行为和创新行为、团队合作行为有显著正相

关关系，与离职倾向有显著负相关关系，情感承诺在其中起中介作用。

领导授权赋能行为对员工行为的影响效应强度受到工作特征的调节。学者研究发现任务完整性会影响

领导授权赋能行为促进员工组织公民行为和团队合作行为效果，即领导分配给员工的任务越完整，领导授权

赋能行为与员工亲组织行为的正相关关系越强烈[49]；在组织变革行为方面，当工作特征呈现技能多样性和任

务反馈性领导授权赋能行为能促使员工做出更多具有“挑战性”的行为,如建言行为[50]、主动性行为[51] 和创新

行为[52-54]。员工沉默的出现促进了田在兰[21] 对员工建言行为的探究，结果显示员工授权赋能感知正向预测员

工建言行为，当工作任务越重要，越能加强领导授权赋能行为对建言行为的影响。

总之，领导授权赋能行为对员工态度与行为的效用框架如图 4所示。
 
 

领导授权赋能行为

组织承诺
员工满意度
离职倾向

任务反馈
任务完整性
工作意义

工作重要性

组织公民行为
创新行为
建言行为

团队合作行为
员工工作绩效

团队绩效

图 4    领导授权赋能行为效用框架
 

五、未来研究展望

通过对领导授权赋能行为概念内涵的界定，发现领导者角色转变和员工授权赋能感知是领导授权赋能行

为重要组成部分。同时，本文也据此构建了领导授权赋能行为内在形成机理与效用框架，这将对准确理解并
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进一步把握领导授权赋能行为具有积极意义。但是从目前关于领导授权赋能行为的研究，未来还需要在以下

方面作进一步的研究与探索。

首先，领导授权赋能行为的量化。目前学者们关于领导授权赋能行为开发出了不同的量表，在量表中常

常将领导授权行为与领导授权赋能行为混合在一起，因此理论研究的混淆必然带来实践中管理者角色转变的

困难。由于领导者授权赋能行为的前提是领导者从“管理+控制”向“领导+教练”角色转变，围绕着“领导+教

练”角色的领导授权赋能行为量表需要重新优化充分体现“赋能”，并能够促进员工的主动性行为方面，如创

新行为、建言行为等等。

其次，探索组织环境与个体因素交互作用下对领导授权赋能行为的影响。领导授权赋能行为的过程始终

是围绕领导者和员工进行的，因此两者之间的“互相吸引”对领导授权赋能行为的顺利实施起到了决定性作

用。现有研究对领导授权赋能行为的前因变量探索主要还是从领导者、员工和情境因素三方面进行的，而且

是从单因素进行研究的。未来应该关注领导—员工认知风格匹配、领导—员工目标一致性等匹配型变量对

领导授权赋能行为的影响。

最后，需要通过实证检验领导授权赋能行为内在作用机理。文章虽然从领导者角色定位和员工授权赋能

感知两方面探讨了其内在作用机理，但是在这一过程中加入了一些情境变量的调节，联系到领导授权赋能行

为在具体实施的环境中会受到不同层面变量的交互影响，因此未来研究应该通过大量的实证分析，检验领导

授权赋能行为内在形成机理的合理性和可实践性。
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The Formation Mechanism and Utility Framework of

Leadership Empowerment Behavior
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Abstract: Empowerment is the core behavior of leadership authorization. Only by uncovering the “black box” of the

internal  formation  mechanism of  leadership  empowerment  behavior,  can  leaders  complete  the  transition  from “manage-

ment & control” to “leader & coach”, change the mind of employees, and promote the initiative of employees. Through

literature review and analysis, this paper first reveals that “leadership role change”, “authorization empowerment percep-

tion” and “self-efficacy improvement” are the keywords of internal leadership empowerment behavior. Secondly, it con-

structs a leadership empowerment behavior formation model on the basis of "leader role orientation-employee empower-

ment perception", and discusses the internal formation mechanism of leadership empowerment behavior. Finally, it forms

its effect framework around the path of behavior-attitude-behavior. The paper believes the framework has good enlighten-

ment and reference for organizational practice.

Keywords: leadership empowerment behavior；leader role orientation；employee empowerment perception；self-

efficacy
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