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认知反应理论视角下领导幽默触发

下属积极情绪的跨层研究

陈建安１，２　黄　敏１　邓海生１

（１．武汉大学经济与管理学院；２．武汉大学中国产学研合作问题研究中心）

　　摘要：从认知反应理论的视角，基于４３名团队主管和３１７名下属的配对数据，揭示领导

幽默触发下属积极情绪的内在机制。研究结果表明：领导幽默能有效触发下属的积极情绪，并

且只有通过被下属感知的领导幽默才能对下属积极情绪产生间接作用；下属的幽默喜好能增

强其感知的领导幽默对积极情绪的预测效度；下属的幽默元信息敏感度并不能强化领导幽默

对其感知的领导幽默的驱动有效性。
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１　研究背景

在工作场所中，积极情绪既有利于促进人

际关系发展，激发个体从事更多的组织公民行

为，也有利于提高个体的创新绩效和任务绩效。

然而，由于受众多因素的影响，员工的情绪是多

变和不可控的。其中，领导者是影响下属情绪

体验的重要因素，被期望提供指导和方向（任务

行为）与社会情感支持（关系行为）。在社会情

感支持方面，员工期望上司在交往之中使用更

多的幽默和营造充满乐趣的工作场所［１］。领导

在工作场所中适度展示幽默（如传达交往热情

和外向的信号）能够带来一系列积极成效，甚至

被认为是有效领导的重要能力［２～４］。虽然表达

积极幽默作为建立一种人际关系的有效工具，

能够帮助员工释放压力、润滑沟通、产生积极情

绪［５～８］，但是领导幽默对下属的影响具有两面

性［９］。鉴于此，领导幽默如何激发下属的情绪

反应，对于发挥领导幽默的积极效应是值得深

入研究的主题。

关于领导幽默影响下属的结果变量集中

于个体的认知、态度和行为。认知方面，领导

幽默能够提升追随者的心理授权［１０］、感知的

领导风格或有效性［４，８，１１］、感知的领导下属关

系或领导认同［１２～１５］、感知的组织犬儒主义［１３］

等；态度方面，领导幽默能够提高下属的积极
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情绪［１５，１６］、工作满意度［１７］、心理幸福感［１８，１９］、组

织承诺［２０］和工作敬业度［１６］，以及降低离职倾

向［１２］等；行为方面，领导幽默能够激发下属的

创新 行 为［２１］、建 言 行 为［２２］和 组 织 公 民 行

为［１５，２３］。这些研究大都以实证方法揭示了领

导幽默确实能够激发下属的积极情绪，但是领

导幽默有效性研究主要是以领导幽默直接导

致追随者积极情绪为假设前提，基于情绪事件

理论、释放理论、社会信息加工理论或拓展（构

建）相关理论将下属积极情绪作为中介变量来

探究领导幽默的结果效应。需要指出的是，不

同的下属面对领导幽默可能产生差异化的情

绪体验，但这种差异化影响的背后机理是什

么，目前尚未得到解释。

图１　从领导幽默到领导触发的下属

　　积极情绪的研究模型
　

认知反应理论凭借其归类和推理的完整

性，既有助于揭开领导幽默与领导触发的下属

积极情绪之间的“黑箱”，也强调主体特征在认

知反应过程中的重要性。鉴于此，本研究遵循

认知反应理论将领导幽默触发下属积极情绪

视为一个积极主动的建构过程，以下属感知的

领导幽默为中介，并将此建构过程划分为认知

阶段和反应阶段（见图１）。由图１可知，在认

知阶段，领导者实施幽默行为后，下属根据经

验判断领导者幽默行为的失谐性，形成对领导

幽默的感知；在反应阶段，下属基于对领导幽

默的认知，评判内容愉悦性，进而产生积极的

情绪体验。此外，本研究通过引入下属感知的

领导幽默作为中介变量的做法，一方面，响应

了文献［１９］提出的“关注领导幽默表达和下属

对幽默感知之间的一致性，可能会得到一些关

于幽默研究的有趣见解”的号召；另一方面，也

回应了文献［１９］对“未来研究应探讨下属的幽

默感如何调节领导幽默对下属认知、态度或行

为的影响”的呼吁。为此。本研究引入下属的

幽默感来分析领导幽默触发下属积极情绪的

边界条件。在幽默感的两个维度中，幽默元信

息敏感度侧重对幽默信息的认知能力，幽默喜

好则关注欣赏幽默的情感倾向。在认知阶段，

幽默在本质上就是发送者和接受者之间的沟

通活动，具有编码、传输、解码等基本环节，下

属在幽默元信息敏感度（认知能力）的差异可

能导致对来自领导表达的幽默进行解码中产

生个体偏差。在反应阶段，即使下属对领导幽

默的认知相同，但是其做出的情绪反应选择也

可能存在差异，个体的幽默喜好（情感倾向）在

其中发挥重要调节作用。

２　理论基础与研究假设

２．１　领导幽默与领导触发的下属积极情绪

领导幽默的内涵存在以下两类视角：①特

质论，将领导幽默视为管理者使用有趣的行为

或语言去娱乐下属的领导风格［９］；②行为论，认

为领导幽默是管理者在与下属进行沟通过程中

运用幽默方式的行为模式［１５］。但上述两类视角

混淆了幽默感与幽默的概念，即特质论侧重领

导拥有的幽默感，行为论则注重上下级之间互

动特征，强调领导的幽默表达［１５］。此外，领导

幽默的性质存在亲和型幽默和攻击型幽默两

大类型，前者是指以讲笑话、分享有趣的故事

等形式呈现的正向幽默；后者是以冷嘲热讽、

肆意挖苦等形式表现的消极幽默［２４］。领导的

亲和型幽默被发现与领导成员交换关系、积

极的工作态度和行为紧密相关［２，１５，１８］。当领导

的攻击型幽默（如嘲笑）不与亲和型幽默一起

使用时，可能对下属甚至组织造成损害［２５］。

现实中，中国人的幽默表达主要以讲笑话和滑

稽表演等亲和型幽默形式呈现，更容易被工作

场所中的同事、领导或下属所接受。综合领导

幽默的内涵视角和性质特征，领导的亲和型幽

默行为更容易被下属所知觉，进而达到愉悦下

属和培育社交互动积极氛围的目的。由此，本

研究将领导幽默视为由领导者发出社交沟通

的亲和型幽默，即领导者有意创设的一种涉及

开玩笑的言语或非言语的交往行为，旨在使下

属或追随者感到愉悦［２０］。

情绪是一种短期的情感反应，包括消极情

绪和积极情绪两种体验。其中，积极情绪是指

使人乐观、充满自信、精力充沛的一种心态，会

对工作态度和行为产生重要影响。依据情绪事

件理论，工作场所中的事件可能对员工产生积

极或消极的影响，涉及管理决策、领导行为、工

作压力、团队特征和组织奖惩等。其中，领导行

为是管理者在与下属的互动中实施的一种人际

交往活动。幽默则是领导在工作场所交往中表

现出来的一种行为方式。鉴于此，在社交互动
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中，领导的亲和型幽默表达会诱发下属的积极

情绪［１６］。尤其是当领导经常在组织内分享幽默

的时候，领导触发的下属积极情绪便会日渐累

积，长久保持。由此，提出以下假设：

假设１　领导幽默与领导触发的下属积极

情绪正相关。

２．２　感知的领导幽默的中介作用

认知反应理论认为个体在接收来自他人

的信息之后，会产生一系列的主动思考，这些

思考进而决定自己对信息的整体反应。换言

之，外部的刺激并不会直接激发个体的情绪体

验，而是通过认知过程间接引起个体的情绪反

应。认知包括感觉和知觉过程，其中，感觉是

人对外部刺激的直接信息加工，知觉则是根据

感觉到的信息对外界刺激的间接信息加工，并

给出整体的评价。从领导幽默到触发的下属

积极情绪，形同下属对领导幽默的认知和反应

过程，往往经历以下３个阶段：①领导发出幽

默刺激（如有趣的故事）；②下属对幽默刺激的

感知和信息加工；③下属产生情绪或外显行为

反应（如手舞足蹈）。由于感觉器官的能力有

限，领导表达幽默的相关信息在下属与领导之

间具有不对称性，因此，下属感知的领导幽默

与领导客观表达或意图表达的幽默之间差距

是非常明显的。但在认知阶段，“可觉察的领

导幽默”是下属对领导幽默的直接察觉的初级

认识。作为远端刺激（即知觉客体）———领导

幽默，首先，必须通过下属一种或多种感觉系

统接收信息；然后，经由个体感觉器官上的记

录从而构成近端刺激；最后，再对近端刺激赋

予有意义的解释，即下属感知的领导幽默。具

体而言，当领导幽默刺激出现（如笑话、有趣的

故事、逗趣的肢体语言或表情），下属会接收到

这些幽默信息并由大脑进行信息加工形成幽

默感知。例如，识别或理解领导做出的幽默行

为，因此，下属感知的领导幽默与领导表达的

幽默是紧密关联的。

在对领导表达的幽默感知之后，下属会在

反应阶段对认知形成的幽默信息进行解释，并

做出反应。感知的领导幽默对下属积极情绪的

影响存在根源的生理基础，这与大脑中多巴胺

“奖赏中心”的激活有关。多巴胺参与奖赏、激

励和快乐，既对人的身心健康产生重要的影响，

也与愉悦和满足感有关［２６］。感知的领导幽默能

够激活下属大脑中的多巴胺“奖赏中心”，相应

促进积极情绪的产生［２７］。基于此，只有当感知

并理解领导表达幽默的背后意义（如来自领导

的激励、轻松的沟通氛围等），下属才能对领导

幽默作出积极的情绪反应。由此，提出以下假

设：

假设２　领导幽默通过下属感知的领导幽

默对积极情绪产生间接影响。

２．３　幽默元信息敏感度的调节作用

依据情绪事件理论，个体特质可能影响情

绪事件对其情绪反应的激发有效性。以此类

推，下属的特征可能对感知到的领导幽默触发

积极情绪的效果。其中，幽默感就是这种人格

特质差异的具体构成之一［２８］。幽默感较高的下

属可能对领导幽默的反应更热烈和更积极［１９］。

幽默感区别于幽默过程中个体和情境因素，被

定义为个体感受和理解幽默的认知能力及欣

赏、创造和使用幽默的情感、行为倾向［２９］。幽默

感是一个多维的构念，被划分为幽默元信息敏

感度、幽默喜好和情绪控制需要［３０］。后来，

ＳＶＥＢＡＫ
［３１］重新审视了幽默感的维度，仅保留

幽默元信息敏感度和幽默喜好。其中，幽默元

信息敏感度是理解幽默的认知维度，衡量个体

辨认、觉察幽默信息的敏锐能力［３１］；幽默喜好是

欣赏幽默偏好的情感维度［２４］，衡量个体欣赏幽

默的社交互动或让人欢笑的幽默人士的偏好倾

向［３１］。在从领导幽默到下属积极情绪的驱动过

程中，幽默元信息敏感度主要在幽默刺激的认

知和加工阶段发挥影响，幽默喜好则主要在识

别幽默之后诱发情绪、表达情绪的反应阶段发

挥作用。

从认知评价理论的视角来看，在领导发出

幽默刺激之后，下属根据经验判断领导行为的

诙谐指向，即对幽默行为进行信息加工，这是认

知过程；下属根据认知的结果进而决定自己的

情绪体验，这是反应过程。感知的领导幽默是

下属对领导表达幽默的感知。在认知过程中，

鉴于感觉器官的能力有限、知觉客体与主体之

间存在特征差异等原因，会导致下属感知和理

解的领导幽默并不完全等同于领导表达的幽

默。由此，受限于下属之间认知能力的不同，从

领导表达的幽默到下属感知到的领导幽默存在

个体理解的差异性。即使感知到同样的幽默刺

激，具备较高幽默元信息敏感度的下属以新奇

和不寻常角度去发现笑点，更容易从领导的幽

默行为中找到滑稽、诙谐的东西（即“笑点”），或

是暗示性的幽默表达（如“双关语”等），进而更

好地形成对领导幽默的感知。由此，提出以下

假设：

假设３　下属的幽默元信息敏感度能够正

·２６·
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向调节领导幽默和感知的领导幽默之间的正向

关系。

２．４　幽默喜好的调节作用

领导发出幽默刺激之后，即使下属对幽默

刺激的认知相同，但情绪体验也可能各不相同。

从下属感知的领导幽默到积极情绪的唤起受下

属的偏好态度、动机等因素的影响。作为幽默

感的情感维度，幽默喜好反映个体对幽默拥有

相对稳定的偏好态度。幽默喜好程度高意味着

个体在认知阶段的幽默理解基础上更容易接受

幽默和欣赏幽默。下属对幽默越欣赏，在感知

到同样的领导幽默刺激时越容易产生好笑的感

受，并享受幽默所伴随的愉悦体验。鉴于此，可

推断，从感知的领导幽默到下属积极情绪的“反

应”过程中，下属的幽默喜好会影响其对感知的

领导幽默所做出的情绪反应。由此，提出以下

假设：

假设４　下属的幽默喜好能够正向调节感

知的领导幽默和领导触发的下属积极情绪之间

的正向关系。

３　研究设计

３．１　数据收集与样本分布

本研究采取团队主管和成员配对方式发放

和回收调查问卷，由主管评价自己的领导幽默，

团队成员评价团队积极幽默氛围以及自己的幽

默感、感知的领导幽默和领导触发的积极情绪。

共向５０个团队发出５１３份问卷，回收３３４份下

属问卷和４５份主管问卷。剔除填写不完整或

连续６个题项评分相同的问卷之后，共得到有

效下属问卷３１７份和主管问卷４３份，问卷有效

率为６９．２１％。下属样本中，性别方面，男性占

５３．３０％；年龄方 面，以 ２１～４０ 岁 为 上，占

８８．６０％。团队主管样本中，性别方面，男性占

７９．１０％；年龄方面，以 ３１～４０ 岁为主，占

６０．５０％。

３．２　变量测量

（１）领导幽默（犔ｈ）　该变量的测量采用

ＣＯＯＰＥＲ等
［１５］开发的行为观视角下领导幽默

量表。该量表关注领导幽默的表达和幽默指向

对象为被试员工，由下属对领导幽默表达进行

评价，如“主管在与我互动时会在很多情境下表

现出幽默行为”。由于本研究采用主管自我报

告领导幽默，故将原题项中的“主管”调整为

“我”，以及对应地将原题项中的“我”调整为“我

的下属”。本研究中，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系

数为０．８４３。

（２）下属感知的领导幽默（犘ｌｈ）　该变量的

测量采用 ＣＯＯＰＥＲ 等
［１５］开发的领导幽默量

表，该量表由下属评价在和领导互动之中自己

感受到的领导幽默表达频率。本研究中，该量

表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数为０．８９９。

（３）领导触发的下属积极情绪（犛ｐｅ）　该变

量的测量采用ＮＩＦＡＤＫＡＲ等
［３２］开发的领导触

发员工情绪量表中的积极情绪维度分量表，要

求被试依据自己与领导接触的实际感受做出评

价，共８个题项，如“每当想起或记起领导之时，

我就觉得很开心”。本研究中，该量表的Ｃｒｏｎ

ｂａｃｈ’ｓα系数为０．９３９。

（４）幽默元信息敏感度（犎ｍｍｓ）与幽默喜好

（犎ｌ）　这两个变量的测量采用ＳＶＥＢＡＫ
［３１］修

订后的幽默感量表（ＳＨＱ６）。该量表的有效性

在中国情境中获得验证，虽然ＳＨＱ６量表总分

代表的单因子结构在中国被试中被发现不适

用，但幽默元信息敏感度和幽默喜好作为幽默

感的双因子结构是合适的［３３］。鉴于幽默元信息

敏感度和幽默喜好在本质上存在差异，分别侧

重认知能力和情感倾向，因此，本研究将幽默元

信息敏感度和幽默喜好作为两个构念来加以运

用，前者共３个题项，如“我能很容易地识别出

眨眼睛或其他作为幽默暗示的标志”；后者采用

反向计分，共３个题项，如“那些幽默的人有点

让我讨厌，因为他们太爱嘲笑别人”。本研究

中，幽默元信息敏感度、幽默喜好测量量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数分别为０．８７５、０．８３４。

（５）控制变量　以往关于幽默的研究发现，

下属感知的领导幽默会受到领导和下属双方性

别、年龄的影响［２７］。团队积极幽默氛围（犜ｐｈｃ
）作

为团队成员的共享性感知，是影响下属知觉的

重要因素之一。鉴于此，本研究将领导和下属

的性别、年龄和团队积极幽默氛围纳入控制变

量，旨在探究领导幽默对下属积极情绪的内在

触发机制。其中，团队积极幽默氛围的测量采

用ＣＡＮＮ等
［３４］开发的团队幽默氛围（ＨＣＱ）量

表中的“积极幽默”子量表，共４个题项，如“幽

默经常被用来鼓励或支持同事”。本研究中，该

量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数为０．８６２。鉴于团队

积极幽默氛围是一个由团队内部成员共享的构

念，进一步将成员报告的数据在团队内部进行

聚合。团队积极幽默氛围的组内一致性系数

犚ｗｇ
均值＝０．９７４，远大于０．７０；组内相关性

犐犆犆（１）＝０．０７３，大于０．０５；犐犆犆（２）＝０．５４５，

大于０．５０。上述拟合指数均满足聚合的判断

标准；同时，在方差分析中，犉＝１１．６５３，狆＜
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０．０１，说明团队积极幽默氛围存在显著的组间

差异。

４　数据分析结果

４．１　验证性因子分析

本研究使用 Ａｍｏｓ２１．０软件工具对所有

变量进行验证性因子分析，有关结果见表１。

由表１可知，从单因子模型到六因子模型，仅六

因子模型的拟合指标均达到标准，其中χ
２／

犱犳＝１．９７２＜３．００、犜犔犐＝０．９４２＞０．９０、犆犉犐＝

０．９５０＞０．９０、犖犉犐＝０．９０５＞０．９０、犐犉犐＝

０．９５１＞０．９０、犚犕犛犈犃＝０．０５５＜０．０８。这些拟

合指标明显优于其他因子模型，表明本研究的

构念之间能够得到很好的区分。

表１　验证性因子分析结果

模型 χ
２ 犱犳 χ

２／犱犳 犜犔犐 犆犉犐 犖犉犐 犐犉犐 犚犕犛犈犃

七因子模型（犔ｈ、犘ｌｈ、犎ｍｍｓ、犎ｌ、犛ｐｅ、犜ｐｈｃ、犆ｍｖ） ４７４．００５ ２１４ ２．２１５ ０．９３２ ０．９４７ ０．９０６ ０．９３２ ０．０６０

六因子模型（犔ｈ、犘ｌｈ、犎ｍｍｓ、犎ｌ、犛ｐｅ、犜ｐｈｃ） ４６７．３４１ ２３７ １．９７２ ０．９４２ ０．９５０ ０．９０５ ０．９５１ ０．０５５

五因子模型（犔ｈ、犘ｌｈ、犎ｍｍｓ、犎ｌ、犛ｐｅ＋犜ｐｈｃ） ８８２．１４５ ２４２ ３．６４５ ０．８４３ ０．８６２ ０．８２１ ０．８６３ ０．０９１

四因子模型（犔ｈ、犘ｌｈ、犎ｍｍｓ、犎ｌ＋犛ｐｅ＋犜ｐｈｃ） １２５１．９６０ ２４６ ５．０８９ ０．７５７ ０．７８３ ０．７４５ ０．７８５ ０．１１４

三因子模型（犔ｈ、犘ｌｈ、犎ｍｍｓ＋犎ｌ＋犛ｐｅ＋犜ｐｈｃ） １３７５．８７０ ２５０ ５．５０３ ０．７３２ ０．７５７ ０．７２０ ０．７５９ ０．１１９

二因子模型（犔ｈ、犘ｌｈ＋犎ｍｍｓ＋犎ｌ＋犛ｐｅ＋犜ｐｈｃ） １８８５．９５１ ２５２ ７．４８４ ０．６１５ ０．６４８ ０．６１７ ０．６５０ ０．１４３

单因子模型（犔ｈ＋犘ｌｈ＋犎ｍｍｓ＋犎ｌ＋犛ｐｅ＋犜ｐｈｃ） ２４０２．６３０ ２５３ ９．４９７ ０．４９５ ０．５３７ ０．５１１ ０．５３９ ０．１６４

注：犔ｈ表示领导幽默；犘ｌｈ表示下属感知的领导幽默；犛ｐｅ表示领导触发的下属积极情绪；犎ｍｍｓ表示幽默元信息敏感度；犎ｌ表示幽默喜好；

犜ｐｈｃ表示团队积极幽默氛围；犆ｍｖ表示方法因子潜变量；＋表示融合。下同。

４．２　同源方法偏差检验

为了减少同源方法偏差，本研究在数据收

集过程中采用程序控制的方法：首先，从领导和

下属来源收集变量的测量数据；其次，采用匿名

方式填写问卷以减少被试者对研究目的的猜

度；最后，在问卷中设置反向计分的题项（如幽

默喜好的所有题项），旨在检验程序控制的有效

性。本研究在 Ｈａｒｍａｎ单因素检验法中，采用

ＳＰＳＳ２２．０统计软件对所有变量进行探索性因

子分析。结果显示：特征根大于１的因子有６

个，且第一个因子的解释变量仅为３８．８０４％，

小于４０％，表明同源方法偏差在可接受范围

内；在潜在误差变量控制法中，在六因子模型的

基础上增加方法潜变量（即将问卷所有题项负

荷在一个潜在公共方法变异因子），得到七因子

模型（见表１）。分析结果表明，七因子模型的

χ
２ 值提高了６．６６４，犜犔犐、犆犉犐、犐犉犐的值分别降

低了０．０１、０．００３、０．０１９，犖犉犐、犚犕犛犈犃的值分

别提高了０．００１和０．００５。与六因子模型相比，

七因子模型拟合指数并未获得显著改善。综合

上述两种方法的分析结果可知，同源方法偏差

并不会影响本研究中结论的可靠性。

４．３　相关分析

各变量之间的两两相关系数见表２。由表

２可知，领导幽默与领导触发的下属积极情绪

显著正相关（狉＝０．１０８，狆＜０．０５）；领导幽默与

下属感知的领导幽默显著正相关（狉＝０．１２８，

狆＜０．０５）；下属感知的领导幽默与领导触发的

下属积极情绪显著正相关（狉＝０．４５７，狆＜

０．０１），幽默元信息敏感度、幽默喜好分别与领

导触发的下属积极情绪显著正相关（狉＝０．３４５，

狆＜０．０１；狉＝０．１４１，狆＜０．０５）。

表２　各变量的均值、标准差与相关系数

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０

１．领导性别 １．２９０ ０．４５３ —

２．领导年龄 ３．３８０ ０．６９５ ０．０１３ —

３．下属性别 １．４７０ ０．５００ ０．１６３ －０．１２６ —

４．下属年龄 ２．６６０ ０．７５７ －０．２０８ ０．３５１ －０．１９１ —

５．犜ｐｈｃ ３．９１９ ０．５８０ ０．０９２ －０．０４７ ０．０４１ －０．１４５ —

６．犔ｈ ３．５９６ ０．７６３ －０．０４７ ０．２８２ －０．１９７ ０．１０２ ０．０３４ —

７．犘ｌｈ ３．５９６ ０．８４１ ０．０５９ －０．２０６ ０．０１４ －０．１１２ ０．４０６ 　０．１２８ —

８．犎ｍｍｓ ３．３９０ ０．６０４ ０．１５６ －０．０４７ ０．０５８ －０．１３５ ０．３９３ ０．０１３ 　０．３３４ —

９．犎ｌ ３．６３９ ０．７８７ ０．１５５ －０．０３３ ０．１２７ －０．２３３ ０．２７３ －０．１１１ ０．０８９ ０．０８９ —

１０．犛ｐｅ ３．７０８ ０．５７７ ０．１２４ －０．１３２ ０．０３８ －０．１５６ ０．５４３ ０．１０８ ０．４５７ ０．３４５ ０．１４１ —

注：犖１（下属）＝３１７，犖２（领导）＝４３；、分别表示狆＜０．０５、狆＜０．０１（双侧检验），下同。
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４．４　假设检验

鉴于本研究采用多层次模型与嵌套的数据

结构，因此，进行跨层次分析的前提是因变量存

在足够的组间变异。由此，分别以下属感知的

领导幽默和领导触发的下属积极情绪为因变

量，建立空模型（狀１）和空模型（狀２）（见表３）。由

表３可知，下属感知的领导幽默和领导触发的

下属积极情绪在团队层面均存在显著的差异

（τ００＝０．０４３，狆＜０．００１，犐犆犆（１）＝０．１３；τ００＝

０．１３８，狆＜０．００１，犐犆犆（１）＝０．１９），具备多层数

据的特征。由此，后续的假设检验采用多层次

线性模型（ＨＬＭ）是可行的，多层线性模型分析

结果见表３。

表３　多层线性模型分析结果

类别
感知的领导幽默（犘ｌｈ） 领导触发的下属积极情绪（犛ｐｅ）

空模型（狀１） 模型１ 模型２ 模型３ 空模型（狀２） 模型４ 模型５ 模型６ 模型７

截距项 ３．５７５ ４．６８９ ４．７３２ ４．７０９ ３．６６７ ３．９８２ ４．０２５ １．４４０ ３．８７０

团队层面

领导性别 －０．０９７ －０．０７３ －０．０９６ －０．０４５ ０．０３３ ０．００６ ０．００５

领导年龄 －０．０４５ －０．０３９ －０．２６８ －０．０６５ －０．１１１ －０．０４７ －０．０２７

犜ｐｈｃ ０．８９２ ０．８２０ ０．７９９ ０．８２７ ０．７７９ ０．６０１ ０．８０９

个体层面

下属性别 ０．００８ ０．０３１ －０．０６６ ０．０５５ ０．０６２ ０．０５５ ０．０４２

下属年龄 －０．２５３ －０．２８９ －０．２８３ －０．０４０ －０．０６８ －０．０１７ －０．０５６

团队层面

犔ｈ ０．１６９ ０．１３３ ０．１００ ０．０７７

个体层面

犘ｌｈ ０．３０３ ０．３０２

犎ｍｍｓ ０．６４０

犎ｌ ０．０２１

犔ｈ×犎ｍｍｓ ０．０３３

犘ｌｈ×犎ｌ ０．１１９

方差分解

犱犳（组内） — ３１０ ３０９ ３０５ — ３０９ ３０８ ３０６ ３０６

犱犳（组间） ４２ ３９ ３８ ３６ ４２ ３９ ３８ ３７ ３９

组内方差σ２ ０．５８３ ０．５５７ ０．５５８ ０．４５４ ０．２９０ ０．２８３ ０．２７７ ０．２２７ ０．２３０

组间方差τ００ ０．１３８ ０．０６９ ０．０５６ ０．０５５ ０．０４３ ０．０１７ ０．００３ ０．００６ ０．００７

犚２ — ０．０４５ ０．５９４ ０．８６７ — ０．０２４ ０．９３０ ０．８６０ ０．２０７

模型离差 ７７０．７１４ ７４８．１０９ ７４５．５５９ ７０８．７２７ ５３６．６３９ ５１２．２７２ ５００．５４６ ４６０．９０３ ４４７．１２３

注：表示狆＜０．００１（双侧检验）。

　　本研究对个体层面和团队层面的变量分别

采用组均值中心化、总均值中心化处理。为了

检验领导幽默对领导触发的下属积极情绪的主

效应，本研究以领导触发的下属积极情绪为因

变量，构建模型４和模型５（见表３）。表３中，

由模型４可知，仅有团队积极幽默氛围对领导

触发的下属积极情绪的回归系数显著；由模型

５可知，领导幽默对领导触发的下属积极情绪

的回归系数是显著的（β＝０．１００，狆＜０．０５）。由

此，假设１得到支持。

为了检验感知的领导幽默在领导幽默和领

导触发的下属积极情绪之间的中介作用，基于

主效应检验的基础上，本研究构建了模型１、模

型２和模型６（见表３）。表３中，由模型１可

知，下属年龄、团队积极幽默氛围对感知的领导

幽默的回归系数均是显著的；由模型２进一步

可知，领导幽默对下属感知的领导幽默的回归

系数是显著的（β＝０．１６９，狆＜０．０５）；由模型６

可知，感知的领导幽默对下属积极情绪的回归

系数是显著的（β＝０．３０３，狆＜０．００１）。然而，领

导幽默对领导触发的下属积极情绪的回归系数

从模型２的显著到模型６中则变得不显著（β＝

０．０７７，狆＞０．０５）。由此，假设２得到支持。为

了更精确地判断感知的领导幽默的中介效应，

本研究采用Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ方法进一步检验中介效

应的显著性。基于５０００次的蒙特卡洛检验，

有关结果显示：领导幽默通过下属感知的领导

幽默对领导触发的下属积极情绪的间接效应达

到显著水平（间接效应＝０．０５３，蒙特卡洛置信

区间为［０．０３２，０．１４４］），说明感知的领导幽默
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的中介效应显著。由此，假设２进一步得到支

持。

为了检验幽默元信息敏感度和幽默喜好的

调节效应，采用以下两个步骤：①步骤１，表３

中，在模型２的基础上，加入幽默元信息敏感度

及领导幽默与幽默元信息敏感度的交互项，得

到模型３。由模型３可知，交互项对感知的领

导幽默影响并不显著（β＝０．０３３，狆＞０．０５）。由

此，假设３没有得到支持，即幽默元信息敏感度

在领导幽默对下属感知的领导幽默之间的正向

调节并不显著。②步骤２，以领导触发的下属

积极情绪为因变量，加入所有控制变量、感知的

领导幽默、幽默喜好及感知的领导幽默和幽默

喜好的交互项，得到表３中的模型７。由模型７

可知，交互项对领导触发的下属积极情绪的回

归系数显著（β＝０．１１９，狆＜０．０５）。由此，假设

４得到支持。为进一步分析调节效应，本研究

绘制了有关调节效应图（见图２）。由图２可

知，相比于幽默喜好较低的下属，感知的领导幽

默对领导触发的积极情绪的正向影响对于幽默

喜好较高的下属来说得到了明显的加强。由

此，假设４得到进一步支持。

图２　下属幽默喜好在感知的领导幽默与领导

　　　触发的下属积极情绪之间的调节效应
　

５　结论与讨论

本研究得出如下主要结论：①由于信息不

对称，领导在工作场所中展示同样的幽默信息，

下属基于观察的零散信息可能对领导幽默形成

差异化认知。由此，下属对领导发出的幽默刺

激产生认知是唤醒积极情绪的燃点，进而触发

不同程度的积极情绪反应。②按照认知反应理

论，幽默元信息敏感度能够强化从领导表达的

幽默到下属感知的幽默之间的传递。但本研究

发现幽默元信息敏感度在二者之间的调节效应

并不显著。导致该结论的可能原因在于不同文

化对待幽默有不同的态度和规则，中国儒家文

化尤其影响下属对幽默的欣赏方式［３５］。受到儒

家思想的影响，工作场所中权力距离高，意味着

上下级之间地位和权力不平等是合适的。在这

种认知情境中，下属对来自领导的行为信号采

取直接、迅速、主动的接收，并不会揣摩领导行

为背后是否存在“别有深意”的幽默目的。由

此，领导需要运用夸张的手法（即“热幽默”）释

放明显的幽默信号，才能被下属所感知到领导

的言行目的确实出于愉悦，因此，幽默元信息敏

感度在中国情境下难以增强下属对领导幽默的

感知有效性。③下属的幽默喜好能提高对感知

到的领导幽默做出积极情绪反应的强度。幽默

喜好是一种稳定的人格特质，与个体的情绪表

达敏感和自我监控能力相关。相比幽默喜好弱

的下属，强幽默喜好的人更容易接受幽默和欣

赏幽默，情绪唤醒水平则相对比较低。当情绪

唤醒水平较低时，下属感受到较少的幽默刺激

就能表现出强烈的积极情绪反应。

本研究的理论贡献在于：突破简单的刺激

和反应直接被动联结的局限，引入感知的领导

幽默揭示领导幽默触发下属积极情绪的主动认

知建构机制，并分析下属的幽默元信息敏感度

和幽默喜好两种特质分别在两个阶段的调节作

用。从而进一步揭示从领导幽默刺激到下属的

认知，再到其的情绪反应的作用范式，以及下属

的个性特质———幽默喜好在其中的调节效应，

更合理地解释了领导幽默驱动下属积极情绪的

复杂“黑箱”。

本研究的管理启示主要如下：①管理者技

巧性地表达幽默，是激发下属轻松愉悦的一种

低成本策略。基于此，应鼓励管理者适时应景

地将幽默融入到日常管理活动之中，在与下属

互动中积极地创造幽默和善用幽默，有利于提

升自身的领导有效性。鉴于此，企业可以将幽

默作为特质倾向纳入管理层的选拔或培训之

中。尤其是鉴于幽默风格是可塑的，能够被训

练，组织可以针对性地设立幽默训练项目，旨在

提升管理层的幽默创造能力。②领导表达的幽

默作为一种可观察的人际行为，只有被下属感

知到之后才会对下属的积极情绪产生间接影

响。由于幽默存在“冷幽默”和“热幽默”之分，

前者特指那种意图不明显的幽默，在听或看完

之后需要再思考才能领悟其的诙谐或滑稽；后

者则是浅显易懂的，让人一听或一看就明白诙

谐之处。中国管理者在工作场所中由于“面子”

文化影响下对幽默表达可能更加细微和巧妙，

不太习惯用夸张的语言或者肢体动作来表达幽

默。鉴于此，管理者应提高自己的幽默表达能

力，有意发掘平凡工作中的“笑点”，多以有趣
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的故事、善意的笑话、诙谐的行为来表达幽默，

加强自己表达幽默行为的被感知性，以致充分

发挥幽默作为管理工具的潜在效用。③管理

者应依据下属的幽默喜好善用幽默资源，以达

到事半功倍的效果。由此，管理者可采用差异

化的幽默表达策略，实现最大化地提高领导幽

默资源的有效性。此外，幽默天赋并非与生俱

来，管理者在组建情绪劳动团队（如客户服务

团队）时应该尽量选择那些幽默喜好高的员

工，或者以幽默训练来提高下属的幽默欣赏和

发掘力。

６　研究局限与展望

本研究也存在以下局限性：①由于幽默的

表达和欣赏具有文化特性，幽默相关变量量表

均来自国外情境下开发的现成问卷，因此，测

量的可靠性存在一定局限性。未来研究需要

审视中国儒家文化情境下领导幽默的概念内

涵，并按照规范化流程编制具有本土特色的领

导幽默量表。②采用截面数据来检验假设，可

能无法完全确定变量之间的因果逻辑关系。

未来可以采用至少３个时点的方式收集纵向

数据，从动态视角揭示从领导幽默到领导触发

的下属积极情绪的内在形成机理。③将领导

幽默设定为一个整体构念进行研究，没有诠释

领导幽默类型（如亲和型幽默、攻击型幽默、自

我强化型幽默、自我贬低型幽默）对下属积极

情绪的影响。未来研究可以进一步细化挖掘

不同类型的领导幽默影响下属积极情绪的差

异性，以便有效提高管理者运用幽默作为管理

工具的有效性。
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［３０］ＳＶＥＢＡＫＳ．Ｒｅｖｉｓｅｄｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅｏｎｔｈｅｗｅｎｓｅｏｆ

ｈｕｍｏｒ［Ｊ］．ＳｃａｎｄｉｎａｖｉａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，

１９７４，１５（４）：３２８３３１．

［３１］ＳＶＥＢＡＫＳ．Ｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｔｈｅｓｅｎｓｅｏｆｈｕｍｏｒ

ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ：ｆｒｏｍＳＨＱｔｏＳＨＱ６［Ｊ］．Ｈｕｍｏｒ：Ｉｎ

ｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕｍｏｒＲｅｓｅａｒｃｈ，１９９６，９（３／

４）：３４１３６１．

［３２］ＮＩＦＡＤＫＡＲＳ，ＴＳＵＩＡＳ，ＡＳＨＦＯＲＴＨＢＥ．Ｔｈｅ

ｗａｙｙｏｕｍａｋｅｍｅｆｅｅｌａｎｄｂｅｈａｖｅ：ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｔｒｉｇ

ｇｅｒｅｄｎｅｗｃｏｍｅｒａｆｆｅｃｔａｎｄａｐｐｒｏａｃｈａｖｏｉｄａｎｃｅｂｅ

ｈａｖｉｏｒ［Ｊ］．ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，２０１２，

５５（５）：１１４６１１６８．

［３３］陈国海，吴文娟，刘奕彤．幽默感问卷ＳＨＱ６的初

步测试［Ｊ］．校园心理，２００９，７（５）：３０５３０７．

［３４］ＣＡＮＮＡ，ＷＡＴＳＯＮＡＪ，ＢＲＩＤＧＥＷＡＴＥＲＥＡ．

Ａｓｓｅｓｓｉｎｇｈｕｍｏｒａｔｗｏｒｋ：ｔｈｅｈｕｍｏｒｃｌｉｍａｔｅｑｕｅｓ

ｔｉｏｎｎａｉｒｅ［Ｊ］．Ｈｕｍｏｒ：ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＨｕ

ｍｏｒＲｅｓｅａｒｃｈ，２０１４，２７（２）：３０７３２３．

［３５］彭伟，马越，陈佳贤．领导幽默研究述评及中国情

境化研究展望［Ｊ］．管理学报，２０１９，１６（１２）：１８８０

１８８９．

（编辑　郭恺）

通讯作者：陈建安（１９７４～），男，湖南宁乡人。武汉大学

（武汉市　４３００７２）经济与管理学院副教授。研究方向为

人力资源管理与创新创业管理。Ｅｍａｉｌ：ｃｈｅｎｊｉａｎａｎ＠

ｗｈｕ．ｅｄｕ．ｃｎ
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