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领导幽默影响员工工作繁荣的双路径模型:
积极情绪和组织自尊的作用
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(南华大学 经济管理与法学学院,湖南 衡阳 421001)

[摘　 要] 　 文章对领导幽默与员工工作繁荣的关系进行了系统分析,检验了积极情绪和组织自尊的作用。 利用数据分

析软件 SPSS 和 AMOS 对 250 名员工的问卷数据进行分析,研究结果表明:领导幽默对员工工作繁荣及其学习感和活力感两个

维度均有显著的正向影响;积极情绪和组织自尊在领导幽默与员工工作繁荣及其两维度的关系间发挥着显著的中介效应,且
中介效应为竞争性中介效应;积极情绪和组织自尊的中介效应无显著差异。
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　 　 长期以来,领导力一直是组织管理研究关注的

重点。 有效的领导力对组织的成功运作至关重

要[1],且领导对于下属的态度和行为对组织的成功

运作也起着关键作用[2-3]。 领导者能够用来影响下

属的一个重要策略就是幽默,尤其是当领导者只有

有限的实际资源可以分配时[4]。 领导幽默(Leader
Humor)指领导者对每位下属使用幽默的程度,由领

导者发出以愉悦下属,并且能够被下属感知到的一

种有意为之的行为[5],该行为的核心是有趣的语言

或非语言的活动[6]。 作为一种令人愉悦的沟通方

式,领导幽默能够打破人与人之间的障碍,增加互相

的信任[7],从而创造良好地沟通氛围,给个人、团队

和组织带来积极影响。 已有研究表明,领导幽默能

够显著影响下属的工作绩效[8-9]、工作投入[10] 和创

造力[11-13],提升下属的工作满意度[14]和对领导的信

任[15],促进组织公民行为[5] 和建言行为[16],有利于

提升团队绩效[17] 和组织绩效[18] 等。 但现有研究对

领导幽默与员工心理状态关系的关注还不够[19],对
一些重要的结果变量仍需进一步探讨,如工作繁

荣[5]。 工作繁荣是员工在工作中的一种积极的心

理状态,有助于提高其工作绩效和健康水平、缓解员

工工作倦怠[20],对员工和组织的持续发展都非常重

要。 目前关于领导行为对员工工作繁荣影响的研究

还相对缺乏[21],领导幽默是否会对员工的工作繁荣

产生积极作用? 其又会通过何种途径来影响员工的

工作繁荣? 现有研究尚未给出明确的解答。
领导幽默作为组织中一种有力的沟通方式,能

够给员工带来积极的情绪和认知[22],进而对员工和

组织产生积极影响。 因此,本研究拟从情绪和认知

两个角度去探究领导幽默对员工工作繁荣的影响。
通过基于工作繁荣的社会嵌入模型、积极情绪的拓

展—建构理论和自我一致性理论,引入积极情绪和

组织自尊两个中介变量,本研究构建了领导幽默影

响员工工作繁荣的双路径模型。 我们认为,当领导

主动对员工使用幽默时,一方面会激发员工的积极

情绪,另一方面也会提升员工的组织自尊,而这两者

都将对员工的工作繁荣产生积极影响。 基于上述预

期,本研究通过调查问卷获取数据,对相关假设进行

实证检验。 研究结论对于理解领导幽默对员工工作

繁荣的影响及其作用机制,以及更好地发挥领导幽

默的作用和提升员工的工作繁荣,具有一定的理论

和实践启发意义。



一　 理论基础与研究假设

(一)领导幽默对员工工作繁荣的影响

工作繁荣(Thriving at Work)指个体在工作中同

时体验到活力感和学习感的一种心理状态,活力感

指员工感觉精力充沛,学习感指员工感到他们正在

获得以及能够应用有价值的知识和技能[23]。 与未

能达到繁荣状态的员工相比,达到工作繁荣状态的

员工能够不断地成长和发展,最终有助于组织的效

能提升和持续发展[24]。 Spreitzer G 等[23] 提出工作

繁荣概念的同时也构建了工作繁荣的社会嵌入模

型,该模型指出了三组影响工作繁荣的变量,包括工

作情景特征、工作资源以及动因性工作行为。 其中,
动因性工作行为(包括任务聚集、探索性行为、与他

人的联系)是工作繁荣的“引擎”,会直接促进工作

繁荣的产生;工作情景特征(包括自由裁量权、广泛

的信息共享、信任与尊重的氛围)和工作资源(包括

知识、积极意义、积极的情感资源和关系资源)通过

促进动因性工作行为影响员工的工作繁荣。
根据工作繁荣的社会嵌入模型,本研究认为,领

导幽默至少能从三个方面影响员工的工作繁荣。 其

一,当员工感知到来自领导的幽默时,能够增加其对

领导者的信任[15],既包括情感上的信任,也包括认

知上的信任[25],同时还能提升员工对领导的关系认

同[26] 以及领导与员工之间的关系质量[27],在领导

和员工之间建立起信任和尊重的氛围,并建立员工

的关系资源,最终促进员工的工作繁荣。 其二,
Cooper C D 等[5] 将领导幽默看作一种社会情感资

源,当领导对员工使用幽默时,基于社会交换的互惠

心理,员工会从事包括帮助他人在内的组织公民行

为,促进员工与他人的联系。 根据上述模型,领导幽

默会直接激发工作繁荣的产生。 此外,帮助他人和

提供社会支持通常能够增加个体的情感能量和生理

能量,从而有助于提升活力。 当员工参与到同事的

事情中时,他们也可能从这些同事所使用的策略和

方法中学习相关经验[28],从而体验到学习感。 其

三,员工能够通过意义建构过程来创造积极意

义[29],而幽默尤其是领导幽默在这个过程中起着关

键作用[30],根据上述模型,积极意义的产生将有助

于员工的工作繁荣。 综上,我们提出以下假设。
假设 1:领导幽默对员工工作繁荣有显著的正

向影响。
假设 1a:领导幽默对员工学习感有显著的正向

影响。
假设 1b:领导幽默对员工活力感有显著的正向

影响。

(二)积极情绪的中介作用

积极情绪(Positive Emotions)指个体产生愉悦

反应的一种正向情绪,是个体对特别事件所产生的

一种即时的喜悦之情[31]。 大量证据表明,领导幽默

对员工的积极情绪有促进作用。 在理论层面,根据

Romero E 和 Pescosolido A[32]的观点,团队内使用幽默

能够导致积极的团队情感。 Robert C 与 Wilbanks J E
在其“幽默的车轮模型”中指出,领导幽默作为一种情

绪事件能够给员工创造积极情绪,并扩展至团队[33]。
同样地,有研究者指出领导幽默可以作为一种情绪事

件从而导致员工即时情绪、长期韧性和工作倦怠的变

化[34]。 实证研究方面,Cooper C D 等[5]研究表明领导

幽默对员工的积极情绪有显著的正向影响。
根据积极情绪的拓展—建构理论,积极情绪是

实现心理成长和提升幸福感的重要方式[35],能促使

个人融入环境和参与活动从而实现自我发展。 经历

积极情绪的个人,其瞬间注意力、思维和行动范围将

得到拓宽,并表现出一种适应性偏见,以接近和探索

新奇的事物、人或情景[31],其创造力也将得到提

升[36],因而能体验到学习感。 同时,Porath C 等[37]

发现积极情绪和活力正相关。 另外,也有研究表明

积极情绪和工作繁荣存在正向关系[38-39]。 综合上

述分析,领导幽默能够激发员工的积极情绪,进而提

升员工的工作繁荣水平。 据此,本研究提出假设。
假设 2:积极情绪在领导幽默与员工工作繁荣

的关系间起中介作用。
假设 2a:积极情绪在领导幽默与员工学习感的

关系间起中介作用。
假设 2b:积极情绪在领导幽默与员工活力感的

关系间起中介作用。
(三)组织自尊的中介作用

自尊指个体对自我能力和需求满足程度的整体

评价,而组织自尊 (Organization-Based Self-Esteem,
OBSE)是自尊在组织特定情景下的体现,指组织中员

工相信他们能够通过参与组织中的角色满足他们需

求的程度,它反映个体把自己看作组织成员所感受

到的自我价值[40]。 因此,高组织自尊的员工感受到

在组织中自己是重要的、有影响力的、有价值的[40]。
组织自尊具有高度的可塑性和情景化特征,其形成

和变化都受到组织因素的影响[41]。 Pierce J L 和

Gardner D G[42]指出,高水平的组织自尊主要来源于

员工在组织中积极的个人体验。 这种个人体验主要

通过员工观察和分析组织如何对待自己而形成[43]。
在工作中,组织制度、领导和同事若传递出积极信

息,员工则会感知到自己作为组织的一员受到了组
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织重视,从而会激发其积极的自我评价[42]。
本研究预期,领导幽默能够提高员工的组织自

尊。 一方面,由于领导者没有责任或被要求一定要

对员工使用幽默,所以领导使用幽默对员工而言能

够被看成支持或友好的象征[44],表示领导自愿分享

更深层次的信息并缩减等级差距的愿望[45],这些积

极的信息能够让员工感受到自己在组织中受信任和

重视,增强其对自我价值的认知,进而发展出更高的

组织自尊。 另一方面,领导幽默作为社会情感资源

能够产生信任、尊重以及令人愉悦的关系,因而能够

满足员工的社会和自尊需求[5],让员工感知到自己

在组织中是重要的、有价值的和被喜欢的,从而提升

其组织自尊。
同样的,我们认为员工感知组织自尊有助于提

升其工作繁荣。 根据自我一致性理论,高组织自尊

的员工认为自己在组织中非常重要,为了维持自己

在组织中的价值和地位[42],会做出反映自身价值和

重要性的行为,如创新性行为[46]、主动性行为[47]

等。 创新行为和主动性行为本质上也属于探索性行

为,根据工作繁荣的社会嵌入模型,这些行为能促进

员工的工作繁荣。 另外,已有研究表明,组织自尊作

为一种组织内重要的个人资源,能够显著预测个人

的工作投入水平[48-49],高投入水平的员工在工作中

能感受到活力和情感联系[50],而且投入的强度也决

定了员工学习体验的程度和质量[51]。 Kleine A K
等[38]的元分析也进一步证实工作投入与工作繁荣

显著正相关。 因此,组织自尊能够提升员工的工作

繁荣。 综上,领导幽默作为一种支持或友好的象征,
能够让员工感受到领导和组织的信任与重视,从而

促进员工的工作繁荣。 据此,我们提出假设。
假设 3:组织自尊在领导幽默与员工工作繁荣

的关系间起中介作用。
假设 3a:组织自尊在领导幽默与员工学习感的

关系间起中介作用。
假设 3b:组织自尊在领导幽默与员工活力感的

关系间起中介作用。
综合以上假设,本研究的理论模型如图 1 所示。

图 1　 领导幽默对员工工作繁荣的影响

二　 研究设计

(一)样本和数据

本研究采用问卷调查的方式进行数据收集,通
过社交平台向在职员工发放电子问卷,并让其邀请

其他员工参与答卷,问卷设有封面确保了填答的匿

名性及数据的保密性。 被调查对象来自湖南、广东、
重庆等多地员工,涉及国有企业、民营企业等。 本研

究共发放和回收问卷 484 份,剔除正反向题目答案

不一致等无效问卷后,最终有效问卷为 250 份,有效

回收率为 51. 7% 。 由于通过网络发放问卷,而且题

项中有正反选项,造成有效回收率较低。
被调 查 者 中, 女 性 占 比 67. 6% , 男 性 占 比

32. 4% ;年龄上,25 岁以下占比 39. 6% ,26 ~ 30 岁

占比 48. 4% ,31 ~ 35 岁占比 4. 8% ,36 ~ 40 岁和 40
岁以上分别占比 3. 2%和 4. 0% ;学历方面,高中 /中
专及以下占比 5. 6% , 大专占 6. 0% , 本科占比

58. 0% ,硕士及以上占比 30. 4% ,受教育程度普遍

较高;单位性质,政府机关 /事业单位占比 19. 6% ,
国有企业和民营企业分别占比 17. 6%和 45. 2% ,中
外合资 /外资企业占比 5. 6% ,其他占比 12. 0% ;职
位层级,普通员工占比 70. 0% ,基层领导者占比

20. 0% ,中层领导者和高层领导者占比共 10. 0% ;
与上司共事时间 1 年以下、1 ~ 3 年、3 ~ 5 年分别占

比 48. 4% 、36. 0%和 9. 2% ,5 ~ 7 年与 7 年以上均占

比 3. 2% 。
(二)变量测量

各主要变量的测量均采用国外权威量表,领导

幽默采用 Cooper CD 等[5]所开发的 3 题项领导幽默

量表(Leader Humor Measure),样本题项如“我的领

导会经常与我说笑”。 积极情绪采用 Nifadkar S
等[52]所开发的领导引发的情绪量表 ( Supervisor-
triggered Affect Scale)中的积极情绪部分,样本题项

如“我领导的行为举止能给我带来欢乐”。 组织自

尊采用 Pierce J L 等[40] 所开发的组织自尊量表

(OBSE Scale),样本题项如“我在公司 /单位受到重

视”。 工作繁荣采用 Porath C 等[37]所开发的工作繁

荣量表(Thriving Scale),包括“学习”和“活力”两个

维度,样本题项如“在工作中,我发现自己经常学

习”“在工作时,我感觉充满能量和精神(精力)”。
所有量表通过翻译-回译程序进行翻译,并结合中国

情景对有关措辞进行修订。 为避免被调查者过多选

取中间值,影响信息含量,参照谢荷锋等[53] 的做法,
所有量表均采用 Likert 六点计分,其中“1”代表完全

不符合,“6”代表完全符合。
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此外,对于控制变量,参照以往研究[23,54],我们

把员工的性别、年龄、受教育程度、职位层级、单位性

质、领导与员工共事时间共 6 个变量作为控制变量。

三　 数据分析与结果

(一)同源性误差检验及信效度分析

由于问卷由员工个人填写,可能存在同源性误

差。 我们使用 Podsakoff PM 等[55]建议的 Harman 单

因子分析,对问卷所有题目进行探索性因子分析,结
果显示,在非旋转条件下第一个公因子解释的方差

占比为 37. 331% (小于 50% ),表明本研究的测量不

存在明显的同源性误差。
通过 SPSS 的可靠性分析对量表的信度进行检

验,结果显示,领导幽默、积极情绪和组织自尊量表

的 Cronbach ’ s α 系 数 分 别 为 0. 898、 0. 965 和

0. 953,工作繁荣总量表的 Cronbach’ s α 系数为

0. 913,学习维度和活力维度的 Cronbach’ s α 系数

分别为 0. 879 和 0. 870,所有量表的 α 系数都大于

0. 70 的公认阀值,因而具有良好的测量信度。
我们采用验证性因子分析对领导幽默、积极情

绪、组织自尊、学习感、活力感的区分效度进行检验,
分析软件为 AMOS24. 0,结果显示(见表 1),五因子

模型与数据的拟合度良好(χ2 = 1078. 401,df = 424,
χ2 / df = 2. 543, RMSEA = 0. 079, IFI = 0. 911, TLI =
0. 901,CFI =0. 910,RMR=0. 071),而且优于其他模

型,说明变量间有较好的区分效度。
(二)描述性统计

利用 SPSS25. 0 对数据进行处理。 各个变量的

描述性统计结果见表 2,包括其均值、标准差及相关

系数。 与预期一致,领导幽默、积极情绪、组织自尊

和员工工作繁荣以及两个维度学习感和活力感两两

之间都有显著相关关系,这为接下来的假设检验奠

定了基础。

表 1　 验证性因子分析结果 (N=250)

模型 χ2 df χ2 / df RMSEA IFI TLI CFI RMR

五因子:LH,PE,OBSE,TWL,TWV 1078. 401 424 2. 543 0. 079 0. 911 0. 901 0. 910 0. 071

四因子:LH,PE,OBSE,TWL+TWV 1301. 654 428 3. 041 0. 091 0. 881 0. 870 0. 880 0. 074

三因子:LH,PE+OBSE,TWL+TWV 2902. 625 431 6. 735 0. 152 0. 662 0. 634 0. 660 0. 145

二因子:LH+PE+OBSE,TWL+TWV 3192. 792 433 7. 374 0. 160 0. 623 0. 593 0. 621 0. 159

单因子:LH+PE+OBSE+TWL+TWV 4079. 319 434 9. 399 0. 184 0. 501 0. 463 0. 499 0. 176
　 　 注:LH=领导幽默,PE=积极情绪,OBSE=组织自尊,TWL=学习感,TWV=活力感,“+”代表前后两个因子合并

表 2　 数据描述性统计结果 (N=250)

变量 均值 标准误
Person 相关系数

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 性别 1. 680 0. 469 -

2 年龄 1. 840 0. 953 -0. 137∗ -

3 教育程度 3. 130 0. 757 0. 076 0. 086 -

4 单位性质 2. 750 1. 174 0. 019 -0. 112 -0. 161∗ -

5 职位层级 1. 410 0. 702 -0. 142∗ 0. 402∗∗ -0. 073 -0. 064 -

6 共事时间 1. 770 0. 971 -0. 104 0. 536∗∗ -0. 089 -0. 108 0. 430∗∗ -

7 领导幽默 3. 507 1. 270 0. 025 -0. 087 -0. 158∗ 0. 167∗∗ -0. 037 -0. 037 -

8 积极情绪 3. 551 1. 135 -0. 089 0. 065 -0. 022 0. 200∗∗ 0. 029 -0. 018 0. 664∗∗ -

9 组织自尊 4. 080 0. 802 -0. 080 0. 254∗∗ -0. 137∗ 0. 068 0. 289∗∗ 0. 170∗∗ 0. 374∗∗ 0. 490∗∗ -

10 工作繁荣 4. 263 0. 739 -0. 077 0. 108 -0. 075 0. 197∗∗ 0. 124 0. 026 0. 215∗∗ 0. 476∗∗ 0. 526∗∗ -

11 学习感 4. 477 0. 767 -0. 076 0. 077 -0. 058 0. 170∗∗ 0. 092 0. 032 0. 139∗ 0. 382∗∗ 0. 399∗∗ 0. 910∗∗ -

12 活力感 4. 050 0. 843 -0. 067 0. 119 -0. 078 0. 192∗∗ 0. 134∗ 0. 017 0. 250∗∗ 0. 488∗∗ 0. 560∗∗ 0. 926∗∗ 0. 688∗∗ -

　 　 注:∗表示 P<0. 05,∗∗表示 P<0. 01

　 　 (三)假设检验

我们利用 SPSS25. 0 层级回归对假设进行检

验,检验的结果见表 3。
首先对主效应进行检验,表 3 的模型 1、模型 3
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和模型 5 显示,在控制了性别、年龄、受教育程度、单
位性质、职位层级以及共事时间后,领导幽默对员工

的工作繁荣、学习感和活力感的影响系数分别为

0. 114( P < 0. 01)、0. 073 ( P < 0. 10) 和 0. 155 ( P <
0. 01),正向影响均显著。 因此,假设 1 得到了

验证。
其次,根据温忠麟等[56]提出的中介效应检验三

步程序,我们对积极情绪和组织自尊的中介效应进

行检验。 由主效应检验结果可知,中介效应的第一

步得到验证。 从表 3 模型 7 和 8 可以看到,领导幽

默对中介变量,即员工的积极情绪和组织自尊的影

响系数分别为 0. 601(P<0. 01)和 0. 243(P<0. 01),

影响均显著,因此中介效应的第二步得到验证。 第

三步,将积极情绪、组织自尊和领导幽默同时放入方

程对工作繁荣及其两维度分别进行预测,结果显示

(表 3 模型 2、模型 4、模型 6),积极情绪对工作繁

荣、学习感和活力感的影响系数分别为 0. 264(P<
0. 01)、0. 255(P<0. 01)和 0. 274(P<0. 01),影响均

显著,员工的组织自尊对工作繁荣、学习感和活力感

的影响系数分别为 0. 377 (P < 0. 01)、0. 291 ( P <
0. 01)和 0. 463(P<0. 01),影响也均显著。 因此,积
极情绪和组织自尊的中介效应显著,假设 2 和假设

3 得到验证。

表 3　 层级回归结果 (N=250)

变量
工作繁荣

模型 1 模型 2

学习感

模型 3 模型 4

活力感

模型 5 模型 6

积极情绪

模型 7

组织自尊

模型 8

常量
3. 518∗∗

(0. 347)
2. 210∗∗

(0. 330)
3. 946∗∗

(0. 370)
2. 891∗∗

(0. 378)
3. 091∗∗

(0. 391)
1. 530∗∗

(0. 369)
0. 872∗

(0. 404)
2. 857∗∗

(0. 340)

性别
-0. 091
(0. 097)

-0. 011
(0. 082)

-0. 101
(0. 104)

-0. 027
(0. 094)

-0. 081
(0. 110)

0. 005
(0. 092)

-0. 240∗

(0. 113)
-0. 044
(0. 095)

年龄
0. 104+

(0. 058)
-0. 012
(0. 050)

0. 068
(0. 062)

-0. 031
(0. 057)

0. 140∗

(0. 066)
0. 006

(0. 056)
0. 169∗

(0. 068)
0. 190∗∗

(0. 057)

教育程度
-0. 020
(0. 062)

-0. 027
(0. 053)

-0. 013
(0. 066)

-0. 025
(0. 060)

-0. 028
(0. 070)

-0. 029
(0. 059)

0. 141+

(0. 072)
-0. 081
(0. 061)

单位性质
0. 111∗∗

(0. 039)
0. 075∗

(0. 033)
0. 104∗

(0. 042)
0. 070+

(0. 038)
0. 118∗∗

(0. 044)
0. 079∗

(0. 037)
0. 111∗

(0. 046)
0. 019

(0. 039)

职位层级
0. 117

(0. 073)
0. 010

(0. 063)
0. 084

(0. 078)
-0. 001
(0. 072)

0. 150+

(0. 082)
0. 021

(0. 070)
0. 043

(0. 085)
0. 253∗∗

(0. 072)

共事时间
-0. 057
(0. 058)

-0. 023
(0. 048)

-0. 026
(0. 061)

0. 005
(0. 055)

-0. 089
(0. 065)

-0. 052
(0. 054)

-0. 082
(0. 067)

-0. 032
(0. 057)

领导幽默
0. 114∗∗

(0. 036)
-0. 136∗∗

(0. 041)
0. 073+

(0. 039)
-0. 151∗∗

(0. 047)
0. 155∗∗

(0. 041)
-0. 122∗∗

(0. 046)
0. 601∗∗

(0. 042)
0. 243∗∗

(0. 035)

积极情绪
0. 264∗∗

(0. 049)
0. 255∗∗

(0. 056)
0. 274∗∗

(0. 055)

组织自尊
0. 377∗∗

(0. 058)
0. 291∗∗

(0. 067)
0. 463∗∗

(0. 065)

R2 0. 109 0. 383 0. 062 0. 249 0. 129 0. 406 0. 488 0. 273

调整 R2 0. 083 0. 360 0. 035 0. 221 0. 104 0. 384 0. 473 0. 252

F 4. 239∗∗ 16. 556∗∗ 2. 277∗ 8. 839∗∗ 5. 121∗∗ 18. 259∗∗ 32. 889∗∗ 12. 964∗∗

　 　 注:表中括号内数值为标准误差,+表示 P<0. 10,∗表示 P<0. 05,∗∗表示 P<0. 01(双侧检验)

　 　 另 外, 我 们 利 用 SPSS 的 加 载 宏 程 序

PROCESS[57]中的 Bootstrap 方法对中介效应进行进

一步检验,选择模型 4,重复抽样 5000 次,计算出偏

差矫正的 95%置信区间。 结果如表 4 显示,在领导

幽默促进员工工作繁荣、学习感和活力感上,积极情

绪的中介效应值分别为 0. 159、0. 153 和 0. 165,置信

区间分别为 [ 0. 099, 0. 229 ]、 [ 0. 083, 0. 231 ] 和

[0. 101,0. 237],均不包含 0,表明积极情绪的中介
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效应都是显著的;同样,组织自尊在以上关系中的中

介效应值分别为 0. 092、0. 071 和 0. 112,置信区间分

别为 [ 0. 055, 0. 133 ]、 [ 0. 033, 0. 114 ] 和 [ 0. 068,
0. 164],均不包含 0,表明组织自尊的中介效应都是

显著的。 因此,假设 2 和假设 3 再次得到了验证。
此外,表 4 最后一列显示,积极情绪和组织自尊的中

介效应的差值在 95% 的置信区间均包含 0,故不显

著,表明两者的中介效应不存在显著差异。

表 4　 Bootstrap 中介分析结果 (N=250)

中介效应
领导幽默-工作繁荣

效应值 标准误 LLCI ULCI

领导幽默-学习感

效应值 标准误 LLCI ULCI

领导幽默-活力感

效应值 标准误 LLCI ULCI

TOTAL 0. 251 0. 033 0. 191 0. 319 0. 224 0. 037 0. 157 0. 299 0. 277 0. 037 0. 208 0. 351

积极情绪 0. 159 0. 033 0. 099 0. 229 0. 153 0. 038 0. 083 0. 231 0. 165 0. 035 0. 101 0. 237

组织自尊 0. 092 0. 020 0. 055 0. 133 0. 071 0. 021 0. 033 0. 114 0. 112 0. 025 0. 068 0. 164

C1 0. 067 0. 043 -0. 015 0. 153 0. 082 0. 049 -0. 009 0. 181 0. 053 0. 048 -0. 039 0. 148
注:TOTAL 表示总的中介效应,C1 表示积极情绪的中介效应减去组织自尊的中介效应,LLCI 和 ULCI 分别表示置信区间的下限和上限

　 　 由表 3 模型 2、4 和 6 可知,在控制了积极情绪

和组织自尊后,领导幽默对工作繁荣及其两维度的

直接效应分别为 - 0. 136 (P < 0. 01)、 - 0. 151 (P <
0. 01)、-0. 122(P<0. 01),均为负向影响,与中介效

应(表 4 的 TOTAL 行) 符号均相反,根据 Zhao X
等[58]提出的观点,这样的中介效应为竞争性中介效

应(Competitive Mediation Effects)①,且表明可能还

存在其他与直接效应符号相同的中介效应。 在本研

究中,负向的直接效应以及潜在的负向的中介效应

可能主要与中国的文化和社会有关。 一方面,在中

国典型的集体主义文化下,个人不太希望把注意力

吸引到自己身上,领导对员工个人表达幽默可能导

致注意力从集体转向员工个人,导致员工感到不安、
焦虑甚至恐惧[59],这些负面的情绪可能会阻碍员工

的工作繁荣,且 Zhang Qin 通过对中国大学生的研

究也表明教师幽默导向与学生的教室沟通恐惧显著

正相关[60]。 另一方面,在正式的工作场合,中国的

领导者被期望成为管理严肃的日常工作的重要榜

样,因此在组织中领导幽默可能更少被员工所欣

赏[61],而且也可能会破坏领导在员工心目中的权威

形象,并让员工认为这种领导软弱无力[54],从而不

利于员工学习欲和活力的激发。

四　 研究结论与讨论

本研究探讨了领导幽默与员工工作繁荣的关

系,并分析了积极情绪和组织自尊的中介作用。 研

究结果表明:领导幽默对员工工作繁荣及其两维度

具有积极影响。 积极情绪和组织自尊在领导幽默与

员工工作繁荣及其两维度之间发挥着显著的竞争性

中介效应,且两者的中介效应无显著差异。
理论意义在于:探讨领导幽默对员工工作繁荣

的影响及其作用机制,回应了 Cooper C D 等[5] 对领

导幽默与员工工作繁荣关系探讨的呼吁,深化和丰

富了领导幽默结果变量的研究文献,同时也拓宽了

员工工作繁荣的前因变量研究。 此外,对积极情绪

和组织自尊的多中介的验证,发现了积极情绪和组

织自尊的竞争性中介效应,明确了领导幽默对员工

工作繁荣的部分作用机制,同时也为未来研究探索

领导幽默影响员工工作繁荣的其他中介机制提供了

启发。
实践意义在于:领导幽默能通过正向影响员工

的积极情绪和组织自尊,进而促进员工的工作繁荣,
所以领导者应当重视在工作中使用幽默,以提升员

工的积极情绪、组织自尊和工作繁荣。 但领导幽默

影响员工工作繁荣的路径中也可能存在负向的中介

影响,所以领导者也应当谨慎地使用幽默,因为并非

所有领导者都能较好地使用幽默[18],而且在中国情

景下,消极幽默的负面影响往往更大[62]。 企业也应

加强对管理者幽默能力的培训,并且营造能激发员

工积极情绪和提升员工组织自尊的条件,从而有助

于员工的工作繁荣。
本研究还存在一定的局限。 变量测量方面,幽

默可能具有较大的文化差异,但目前尚无国内开发

的领导幽默量表,采用国外量表可能会使测量的内

容效度存在一定问题,未来研究可开发中国情景下

的领导幽默量表。 数据收集方面,本研究的样本量

偏小且样本异质性较低,如大多数人学历都在本科

及以上,40 岁以下超过 90% ,这些可能会限制研究

结果的外部效度,未来研究应扩大样本容量。 最后,
由于领导幽默对员工的工作繁荣直接效应和中介效

应符号相反,因此,可能还存在其他的中介机制[58],
比如员工的紧张等负面情绪,未来研究可进一步对
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其进行探索,也可考虑不同的领导幽默风格[63],从
而完善领导幽默影响员工工作繁荣的作用路径。

注释:
①竞争性中介效应指在一个中介模型中,当中介效应和

自变量对因变量的直接效应具有相反的符号且都显著时,该
中介效应即为竞争性中介效应,相对于常见的直接效应和中

介效应具有相同符号的一致性中介模型,这样的模型也被称

为不一致中介模型( inconsistent mediation models)。 其中,直
接效应即控制中介变量后自变量对因变量的影响,该影响中

也可能存在被忽略的与直接效应具有相同符号的中介变量

的影响。 比如,有实验表明,广告可以通过两个中介变量影

响价格敏感性,一是增加考虑范围,从而增加价格敏感性。
二是增加对竞争性产品的效用的感知差异,从而降低价格敏

感性。 如果研究者事先只假设了第一个中介变量,那么中介

效应是正向的,而直接效应则是负向的,两者符号相反,这样

的中介效应即为竞争性中介效应。 参见文献[58]ZHAO X,
JOHN G L J, CHEN Q. Reconsidering Baron and Kenny: Myths
and truths about mediation analysis [ J] . Journal of Consumer
Research, 2010,37(2):197-206。
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A Two Pathway Model Linking Leader Humor to Employee􀆳 Thriving at Work:
The Roles of Positive Emotions and Organization-Based Self-Esteem

LIU Bao-ping, ZHANG Wei-chun, CHEN Shi-ge, LONG Yun
(University of South China, Hengyang 421001, China)

Abstract:　 This paper systematically analyzes the relationship between leader humor and employees􀆳 thriving at work, and tests
the roles of positive emotions and organization-based self-esteem. By analyzing the survey data of 250 employees using SPSS and A-
MOS, the results show that: leader humor has a significant positive impact on employees􀆳 thriving at work and sense of learning and
sense of vitality; positive emotions and organization-based self-esteem play significant competitive mediation effects in the relationships
between leader humor and employees􀆳 thriving at work and its two dimensions, and there is no significant difference in the mediation
effects of positive emotions and organization-based self-esteem.

Key words:　 leader humor;　 positive emotions;　 organization-based self-esteem;　 thriving at work;　 competitive mediation
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