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领导幽默研究述评与展望
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摘    要： 领导幽默是幽默领域的一个重要研究分支,是领导学研究领域的一个热点话题。

本文从行为观、特质观的视角梳理领导幽默的定义、结构维度和测量量表，比较相似构念。同

时，发现已确认的领导幽默影响因素较少，领导幽默调节领导风格的影响效果，领导幽默影响

领导有效性、团队绩效、员工绩效、态度和行为，在影响过程中积极情绪、领导与员工关系、员工

和领导行为、包容感等起中介作用，员工个体特征、领导者个体特征、领导与员工关系、工作特

征等起调节作用。根据目前研究存在的不足，提出未来的研究思路：加强测量工具的修正和开

发、丰富领导幽默的影响因素、加强研究领导幽默的影响结果、拓展领导幽默影响的作用机制、

完善研究方法设计、推进跨文化比较研究。本文为把握领导幽默研究的脉络和最新进展、推进

国内领导幽默的研究和实践提供了重要参考。
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一、  引　言

幽默在中国有悠久的历史，可追溯到公元前2500年，最早称之为“滑稽”（Yue，2010）。
1923年林语堂在《北京晨报》上发表的一篇文章将“humor”翻译成“幽默”，并提倡在中国社会使

用幽默（Yue，2010）。中国人的幽默主要表现为讲笑话和滑稽表演。20世纪80年代以来，人们认

识到幽默对创造力、个人魅力和社会和谐的重要性，但中国学术界对幽默的关注度不够。与此

同时，国外研究开始关注幽默对身体和心理健康、幸福的潜在有利影响（Martin等，2003）。随着

积极心理学的兴起，幽默引起不同学科领域学者的极大兴趣。组织管理研究者们聚焦于领导幽

默、员工幽默、团队幽默（Curseu和Fodor，2016）、组织幽默（Romero和Cruthirds，2006；Lang和
Lee，2010）、幽默氛围（Slåtten等，2011；Cann等，2014）等议题的研究。由于社会学习、情绪感染
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及领导拥有权力，领导幽默会向下传递影响下属幽默使用、促进团队内人际互动中有趣沟通行

为采纳或组织幽默氛围营造（Decker等，2011；Robert和Wilbanks，2012）。
从行为的角度讲，领导幽默（leader humor）是指领导者在与下属互动中分享有趣事件使下

属发笑的程度（Cooper等，2018）。20世纪80年代开始，学术界开始讨论幽默作为管理工具的潜

在效用（Duncan，1982），发现幽默运用得当、自如有助于有效领导,具有促进学习、帮助改变行

为、激励员工、提高创造力、帮助减轻工作场所压力和威胁等功能（Barbour，1998）。有学者提出

幽默是一把双刃剑（Malone Ⅲ，1980），领导积极幽默有助于提高领导有效性，带有讽刺、挖苦、

攻击、中伤他人、侮辱、歧视的消极幽默会损害领导与下属之间的关系，导致无效领导行为

（Decker和Rotondo，2001）。随后，进一步细化，研究自强型幽默、亲和型幽默、嘲讽型幽默和自

贬型幽默四种领导幽默风格。在研究方法选用上，早期领导幽默以定性研究为主，21世纪其测

量量表得到发展（Avolio等，1999；Decker和Rotondo，2001；Martin等，2003），国内外采用定量的

实证研究方法，取得大量有价值的成果。领导幽默成为领导学领域的一个新兴、热点研究主题。

领导者是组织的代理人，拥有权力，领导幽默为职场中幽默表达奠定了基调。然而，在领导

者使用的所有沟通策略中，幽默是最具发展潜力的，但最不被充分理解（Crawford，1994）。搜集

和研读近二十年国内外领导幽默相关研究成果的基础上，本研究从行为观、特质观的视角系统

地梳理领导幽默的内涵、维度和测量，总结和整合领导幽默的形成前因、影响结果及其作用机

制，厘清领导幽默的研究脉络，识别目前研究的不足，并提出研究展望。本文的研究意义在于：

明晰领导幽默研究的前沿进展、存在的问题及中国未来的可能研究方向，明确幽默对领导有效

的重要性和合理灵活使用的必要性，补充已有管理理论对企业组织行为解释的不足，引起国内

学者对领导幽默研究的关注，为后续深入、系统研究提供重要参考。

二、  领导幽默的内涵

（一）幽默的概念

幽默在《辞海》中解释为寂静无声、有趣或可笑而意味深长。幽默是任何诙谐、有趣的交际

沟通事件（Martineau，1972），包括促使听众产生积极认知或情感反应的言语或非言语沟通活

动（Crawford，1994）。Cooper（2005）指出幽默是一个人与他人分享、有意逗笑他人的任何事件，

并且他人认为这是一种故意行为。该定义强调：幽默故意使用；一个人可能起初不创造幽默但

分享有趣事件如幽默画；涵盖所有幽默类型和形式，例如嘲笑、俏皮话和有趣视觉图像；幽默的

意图依赖于他人的感知和判断，如一个幽默的笑话可能使他人生气。Martin等（2003）依据聚焦

自我还是与他人关系，是积极还是消极，将幽默分成四种风格：（1）自强型幽默（self-enhancing
humor）是一种指向自我的积极幽默，涉及面对压力事件和逆境保持幽默的人生观。它与幽默

应对紧密相关，可作为一种减少负面情绪和有效处理不利情况的机制。（2）亲和型幽默

（affiliative humor）是一种良性、非敌对的幽默，指说有趣的故事、讲笑话、开善意的玩笑来逗乐

他人。它有助于增进社会交往，减少人际关系紧张。（3）嘲讽型幽默（aggressive humor）包括讽

刺、戏弄、嘲笑和贬低他人，取笑他人的错误。它对他人存有潜在负面影响，可能使得疏远和伤

害他人，损害人际关系。（4）自贬型幽默（self-defeating humor）是指过分贬低和取笑自己来取悦

他人。它可能降低人际关系紧张，但损害自己的形象和情感，影响与他人未来的互动，有害于自

己及他人。幽默感是一个多维构念，包括幽默产生、幽默应对（coping humor）、幽默欣赏、对待

幽默的态度（Thorson和Powell，1993）。广义上讲，幽默感是指在社交活动中使用或表现与乐趣

相关行为、态度和能力的一种个人倾向（Kai等，2018）。
（二）领导幽默的概念

关于领导幽默，缺少一个统一、公认的标准定义。在幽默概念的基础上，本文从行为观、特
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质观的视角对领导幽默进行界定和梳理。

1. 行为观下领导幽默。行为观认为幽默是领导者人际沟通、管理过程中的一种故意行为表

现。领导幽默使用是管理者有意采取轻率、诙谐和令人欢笑的言谈举止的程度。该行为目的是

发展令人愉悦的人际关系、缓解紧张状况、引起听众注意或给听众留下深刻印象（Dubinsky等，

1995）。Avolio等（1999）界定其为领导者在社会交换特别是压力情境下使用积极幽默的程度。

幽默是领导者使用的一种人际沟通策略，其核心是领导者分享有趣事件有意逗乐下属

（Pundt和Herrmann，2015）。领导幽默是一种不连续的社交行为，领导者故意创造有趣的言语或

非言语活动使特定下属或整个团队成员发笑（Pundt和Venz，2017）。Cooper等（2018）定义领导

幽默为领导者展现的一种行为，该行为指向一个下属，意在使该员工发笑，并且该员工知觉到

这是一种故意行为。这个定义足够宽泛，包括自发的言语幽默、分享有趣的故事或笑话等各种

行为。尽管以上领导幽默的定义表述不一，但均强调领导者幽默使用是故意的，具有积极作用。

Decker和Rotondo（2001）依据以积极还是消极的方式使用幽默二分为：领导积极幽默使用包括

有很好的幽默感、喜欢开玩笑、讲笑话及使用非攻击性幽默；领导消极幽默使用包括使用黄色

笑话、侮辱性幽默。依据Martin等（2003）的幽默分类，领导幽默可四分为领导自强型幽默、领导

亲和型幽默、领导嘲讽型幽默、领导自贬型幽默。另外，领导自嘲型幽默（leader self-deprecating
humor）是指领导者就自己的不足和差错开良性玩笑和诙谐地评论，是非敌对的、支持自我和

诱发积极情绪（Gkorezis和Bellou，2016）。
2. 特质观下领导幽默。特质观认为幽默是领导者个人的一种人格特质，命名为领导者幽默

（Mao等，2017）或领导者幽默感（leader sense of humor）（Cooper，2002；Kai等，2018）。不同幽默

感的领导者在幽默创造、理解、欣赏、应对和对待幽默的态度等方面存有差异（Thorson和
Powell，1993）。行为观强调领导者幽默及不同风格幽默的使用，特质观强调领导者在幽默使

用、欣赏、应对及对待幽默态度上的个体差异。

（三）相似构念比较

1. 领导嘲讽型幽默与辱虐管理。领导嘲讽型幽默指的是领导者故意用玩笑戏弄、贬低、羞

辱或嘲笑员工或团队成员（Huo等，2012）。辱虐管理指员工知觉上级持续表现言语或非言语敌

对行为的程度，不包括身体接触。嘲讽型幽默是辱虐管理的一种特殊形式。二者的不同表现在：

第一，嘲讽型幽默是幽默风格之一，其本质是诙谐和有趣。领导者讲笑话是为在嬉闹的伪装下

贬低他人。辱虐管理是管理者的敌对行为，以虐待和敌对为基本特征。第二，领导嘲讽型幽默是

一种主动、直接的故意行为，包括人身攻击和侮辱他人。辱虐管理或指积极虐待，如嘲弄他人、

告诉员工他们的想法很愚蠢，或通过漠不关心被动虐待，如不称赞员工的努力工作。第三，领导

嘲讽型幽默具体指领导者用笑话蔑视或嘲笑他人。辱虐管理涵盖的行为范围更广泛，如乱发脾

气、以权谋私和不公平对待下属。

2. 领导亲和型幽默与包容型领导。包容型领导是一种开放、兼容并包、更具人本关怀的关

系型领导模式（朱瑜和钱姝婷，2014）。领导亲和型幽默指领导者开玩笑、讲笑话、用诙谐的事情

让员工发笑，拉近与下属的关系。二者都是无威胁、无敌意的行为，有助于建构高质量的上下级

关系。相异点有：第一，包容型领导是一种新型的关系型领导风格；亲和型幽默是领导者的幽默

风格之一，是一种沟通策略，起润滑剂的作用。第二，涵盖的内容不同。包容型领导包括宽容非

故意差错、接纳和尊重下属的个性化特征和多样观点、关注下属差异化需求、欣赏和认可下属

的贡献、公平对待每位员工等；领导亲和型幽默包括说有趣的故事、讲善意的笑话、用诙谐的玩

笑逗员工开心。第三，包容型领导强调领导者与下属互动、共同参与决策及共享发展成果；领导

亲和型幽默是单向的，与员工开玩笑或用幽默的方式吸引员工跟随。
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3. 领导自贬型幽默与领导自嘲型幽默。领导自嘲型幽默是指领导者温和地取笑自己的差

错和缺点，不过于严肃地对待自己，但保持自我接纳感（Gkorezis和Bellou，2016）。领导自贬型

幽默是一种过度自我贬低型幽默，领导者试图以自我牺牲为代价做或说一些趣事逗员工开心

（Martin等，2003）。二者均涉及说关于自己的有趣事情使他人发笑，降低人际关系紧张。二者的

差别表现在：第一，领导自嘲型幽默是一种独特的亲和型幽默（Hoption等，2013）；领导自贬型

幽默是一种消极幽默。第二，领导自嘲型幽默是友善的、宽容的，肯定自我和他人；领导自贬型

幽默涉及过分诋毁自己、压抑自己的情感需求。第三，领导自嘲型幽默传递出诚实、坦率和谦卑

地看自己，通过指出自己的弱点和揭示事实真相，愿意让自己变得可能易受伤害。领导自贬型

幽默表达出沮丧、消极的自我观，隐藏自己潜在的负面情绪，避免建设性地处理问题。第四，自

嘲型幽默的领导者在与下属互动中可能更开放和有耐心，无视地位差别，彼此更加亲密；自贬

型幽默的领导者通过嘲讽和贬低自己逗下属开心来赢得下属认可和跟随。

三、  领导幽默的结构维度与测量

根据领导幽默的定义，其维度结构与测量从行为观、特质观两个视角进行梳理和总结，见

表1。

表 1    领导幽默的维度和量表汇总

视角 作者（时间） 研究样本 内容（项目数） 量表来源

行为观

Avolio等（1999）
加拿大一家大型金融
机构115位领导者及
322位下属

领导者幽默使用（5） 参照Dubinsky等（1995）的
管理者幽默使用量表

Cooper等（2018）

美国3个不同组织的员
工及其领导、美国一家
非营利组织的基层管
理人员及其下属

领导者幽默（3） 自行开发

Cooper（2002） 美国组织252位员工及
其领导；

领导者幽默使用（3） 自行开发

Gkorezis和
Bellou（2016）

希腊的两所商学院
160位MBA学员、237位
组织员工、一家大型私
营银行165位主管

领导自嘲型幽默（4） Martin和Gayle（1999）的2项
目、自行开发2项目

Decker和
Rotondo（2001）

美国中部一所大学商
学院的321位校友

领导积极幽默（5）、消
极幽默（2） 自行开发

Tremblay（2017） 加拿大一家金融组织
23个团队的225位员工

领导积极幽默（8）、消
极幽默（5）

参照Martin等（2003）的幽默
风格量表

Martin等（2003） 加拿大14到87岁的几
个人群

亲和型幽默（8）、自强
型幽默（8）、嘲讽型幽
默（8）、自贬型幽默（8）

自行开发

特质观

Cooper（2002） 美国组织328位员工及
其领导

领导者幽默感（29） 参照Thorson和
Powell（1993）的幽默感量表

Mao等（2017）
中国北部一家大型制
造企业244位领导者和
815位员工

领导者幽默（7） 参照Thorson和
Powell（1993）的幽默感量表

Kai等（2018）

中国中部地区一所大
学的215位MBA学员、
美国不同组织的200名
全职员工

领导者幽默感（7） 参照Thorson和
Powell（1993）的幽默感量表

　　资料来源：根据相关文献整理。
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（一）行为观下领导幽默的结构与测量

1. 单维结构和量表。Avolio等（1999）基于Dubinsky等（1995）的研究，开发含5项目的领导

者幽默使用量表，代表项目如“我的领导使用幽默减压”“我的领导用有趣的故事支持他的观

点”“我的领导用有趣的故事化解冲突”。调研加拿大一家大型金融机构115位领导者及其322位
员工，发现该量表的信度良好，Cronbach’α为0.90。台湾制造型企业情境下的一项研究发现，该

量表的组合信度为0.91，平均方差抽取量为0.68，聚合效度良好，对研发人员创新行为具有预测

力（Tang，2008）。该量表也被应用于美国（Arendt，2006；Wells，2008；Hughes和Avey，2009；
Vecchio等，2009）和德国（Pundt，2015；Pundt和Venz，2017）组织情境下的研究。希腊的两项研

究用Avolio的量表测量领导积极幽默（Gkorezis等，2014，2016）。Cooper等（2018）自行开发领导

者幽默3项目、单维量表，代表项目如“我的领导和我开玩笑”。Avolio与Cooper的量表除测量项

目数量不一，还有其他不同：前者强调领导者的幽默使用动机，例如支持个人观点、缓解严肃气

氛、减压、化解冲突，后者仅是简单地衡量幽默的表达；前者没有明确的指示对象，后者则有，即

被试员工。领导自嘲型幽默由含4项目的单维量表测量，包括Martin和Gayle（1999）的2项目和

自行增加的“我的领导取笑自己的不足”和“我的领导拿自己的失败开玩笑”。此外，Kim等

（2016）在韩国14家大型组织调研，发现领导自强型幽默正向影响员工工作绩效，领导嘲讽型幽

默、自贬型幽默、亲和型幽默的影响不显著。这一研究结果是否可以推广到其他国家？若不具有

跨文化普适性，其深层原因是什么？这些问题还未知。

2. 二维结构和量表。基于幽默使用的方式是积极还是消极，Decker和Rotondo（2001）分析

抽取出领导积极幽默和消极幽默两因素，各含“有良好的幽默感”等5项目和“讲冷笑话”等2项
目，项目的因素负荷值均大于0.70。Tremblay（2017）分析得出一个包含领导积极幽默和领导消

极幽默两维度、共13项目的量表。该量表内部一致性信度统计上可接受。以上两个量表的维度

一致，但理论基础和测量项目存有差异，未被广泛引用。

3. 四维结构和量表。Martin等（2003）自行开发四维度、32项目的幽默风格量表：亲和型幽

默、自强型幽默、嘲讽型幽默和自贬型幽默，研究显示该量表的信效度达到统计要求。

（二）特质观下领导幽默的结构与测量

Cooper（2002）引用Thorson和Powell（1993）的四维度29项目测量领导幽默感，但探索性因

子分析发现一个五维度结构，量表的建构效度不理想，Cronbach’α值为0.94。Mao等（2017）用
Thorson和Powell（1993）个人多维幽默感量表的7项目测量领导者幽默，由领导者自评，代表项

目如“我用幽默给同事带来欢乐”。在中国北部一家大型制造企业调研，发现领导者幽默的量表

信度良好，对团队绩效具有正向预测力。Kai等（2018）用Thorson和Powell（1993）的7项目测量

领导者幽默感，由下属评价，代表项目如“我的领导会说一些趣事缓解紧张状况”。根据中国和

美国两个独立样本，研究发现量表的内部一致性信度和效度良好。

总之，以上这些量表为领导幽默实证研究发展提供了测量工具。领导幽默测量量表多植根

于西方组织情境，行为观下的量表较多，有一维、二维和四维量表，自行开发和借鉴已有量表并

存，特质观下的量表参照Thorson和Powell（1993）的多维幽默感量表形成。在实际施测中，多数

研究由下属评价领导的幽默程度，但评价领导幽默的潜在动机对下属而言并不容易（Lee，
2015），因此个别研究根据需要选择领导者自评（Wisse和Rietzschel，2014；Robert等，2016；
Promsri，2017），当然有时员工评价与领导者自评的研究结果是有差异的（Cooper，2002）。国外

以Avolio和Martin的量表应用最为广泛，在国内也是如此。另外，受传统文化如道家学说、儒家

思想、佛学等的影响，中国人的幽默与西方人不同（Yue，2010），因此有必要在中国组织情境下
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继续检验已有量表的信效度、开发新的本土化结构维度和量表。

四、  领导幽默的影响因素、影响结果及作用机制

在工作场所领导幽默的影响因素是什么？领导幽默给组织带来什么后果？领导幽默影响的

中介过程和边界条件是什么？领导幽默的调节作用如何？解答这些问题的已有研究成果汇总见

图1。

（一）领导幽默的影响因素

领导幽默的影响因素包括领导者的性别、工作表现、地位、领导—成员交换关系、员工情

感。女性比男性高管使用更多幽默，但男性比女性高管使用更多消极幽默（Sala，2000；
Decker等，2011）。好领导比坏领导者更频繁地使用温暖、能胜任、良性的幽默（Priest和Swain，
2002）。表现出色的高管比表现平平的高管使用更多积极幽默和消极幽默（Sala，2000）。
Vinton（1989）提出地位较高者使用令人轻松愉悦的取笑告诉地位较低者做什么或提醒其完成

早期分配的任务，反之，地位较低者不会使用取笑作为手段告诉地位较高者做什么。Pundt和
Herrmann（2015）的研究表明领导—成员交换关系正向影响领导亲和型幽默，Cooper等（2018）
则发现不一致的结论，领导—成员交换关系不能显著预测领导者幽默。另外，员工的消极情感

对感知主管幽默的影响为负，积极情感的影响为正（Unlu等，2014）。领导幽默影响因素研究的

空间大，领导人格和价值观、工作特征、组织特征的影响未知。

【其他】

包容感

内在动机

紧张

规范违背可接受

【员工特征】

工作时间

结构需求

权力距离

自贬型幽默

嘲讽型幽默

【领导与成员关系】

领导—成员交换关系

领导情感信任

领导信任

领导与成员关系冲突

【领导者特征】

性别

心理资本

变革型领导

对同事嘲讽型幽默

真实性情绪表达

变革型领导

权变奖励型领导

放任型领导

领导正直

辱虐管理

领导—成员交换关系

领导信任

组织情感承诺

上级支持感

功能失调性抵抗

工作绩效

领导者绩效

团队绩效

【员工和领导行为】

员工沟通

领导者创新行为

变革型领导

领导幽默使用

领导自嘲型幽默

领导积极幽默

领导消极幽默

领导自强型幽默

领导亲和型幽默

领导嘲讽型幽默

领导自贬型幽默

领导幽默感

【绩效】

工作绩效

任务绩效

关系绩效

【其他】

幸福感

心理授权

互动公平

【行为】

创造力

创新行为

组织公民行为

建言行为

新员工适应

离职倾向

成瘾行为

功能失调性抵抗

偏差行为

【态度】

工作满意度

工作投入

组织承诺

上级支持感

组织犬儒主义

【领导有效性】

领导有效性

任务/关系行为

创新行为

个性化关怀

团队绩效

【工作和群体特征】

创造性需求

创新氛围

团队人力资本

领导者性别

领导者工作表现

领导者地位

员工情感

领导—成员交换关系

员工积极情绪

【领导与成员关系】

领导—成员交换关系

社会距离

领导信任

关系认同

对领导者情感承诺

朝向领导犬儒主义

 
图 1    领导幽默的影响因素、影响后果及其作用机制理论框架图
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（二）领导幽默的影响结果

领导幽默会对领导者个人、员工和团队产生影响，影响员工的研究成果占绝大多数，变量

包括员工的绩效、态度、行为、幸福感、心理授权及其他。

1. 员工绩效。领导者幽默使用（Vecchio等，2009；Hu等，2017）、领导积极幽默（Goswami
等，2016）对员工工作绩效存在正向影响。Unlu等（2014）发现员工的感知主管幽默促进任务绩

效和关系绩效。此外，Kim等（2016）在韩国14家大型组织调研，发现领导自强型幽默正向影响

员工工作绩效，领导嘲讽型幽默、自贬型幽默、亲和型幽默的影响不显著。这一研究结果是否可

以推广到其他国家？若不具有跨文化普适性，其深层原因是什么？这些问题还未知。

2. 员工态度。员工态度包括工作满意度、组织承诺、上级支持感、工作投入和犬儒主义。领

导幽默与员工工作满意度的关系未形成共识。Decker（1987）认为评价领导者高幽默感的员工

报告高工作满意度，Wells（2008）认为领导者幽默使用的影响不显著，Robert等（2016）则发现

领导自强型幽默对下属工作满意度具有促进作用，领导自贬型幽默的影响不显著，领导亲和型

幽默、嘲讽型幽默的影响效果取决于领导与下属的关系质量。领导者幽默使用正向影响员工的

组织承诺（Wells，2008）和情感承诺（Pundt和Venz，2017），对规范承诺、持续承诺的影响未有研

究探讨。上级支持感是指员工对领导者重视他们贡献和关心他们幸福程度的总体看法，受到领

导者积极幽默的正向影响（Tremblay和Gibson，2016）。工作投入是指对工作有高的热情和专注

且在工作中充满高能量的一种积极心态。领导积极幽默（Goswami等，2016）和领导幽默感

（Kai等，2018）促进员工工作投入。领导积极幽默抑制员工的组织犬儒主义（Gkorezis等,2014），
领导嘲讽型幽默促进员工朝向领导犬儒主义（Pundt等,2017）。

3. 员工行为。员工积极行为包括创造力、创新行为、组织公民行为、建言行为、新员工适应。

员工创造力是指员工产生新颖、有用的想法。Arendt（2006）发现领导幽默使用会带来员工创造

力提升。领导自强型幽默对员工创造力有积极影响（Kim和Lee，2015），领导嘲讽型幽默和亲和

型幽默的影响不显著（Lee，2015）。石冠峰等（2017）依据社会交换理论则发现不一致的研究结

果：员工用提高创造力来报答领导亲和型幽默，员工用降低创造力来回报领导嘲讽型幽默。

Tang（2008）证实领导者幽默使用对员工创新行为存在正向影响。Pundt（2015）则发现这一影响

不显著。两项研究结论的不一致可能由于样本文化背景和数量、创新行为测量的差异。领导者

幽默使用显著促进员工组织公民行为发生（Cooper，2002）。Cooper等（2018）研究发现领导者幽

默是一种独特的有价值的人际关系资源，促进员工表现组织公民行为。领导积极幽默与员工组

织公民行为的关系还未达成共识：Goswami等（2016）认为二者关系不显著，Tremblay（2017）发
现二者为正向关系。领导者嘲讽型幽默和亲和型幽默对员工建言行为分别存在负向和正向影

响（Lin，2016）。此外，新员工适应的衡量指标包括角色清晰、自我效能感和社会接纳，主管积极

幽默对新员工工作场所适应存有正向影响（Gkorezis等，2016）。
员工消极行为包括退缩行为、成瘾行为、功能失调性抵抗、偏差行为。员工退缩行为是一种

不愿充分发挥自己能力的角色外行为，包括缺勤、迟到早退、离职等行为。领导幽默与员工退缩

行为的关系学术界仅开始关注离职，并且相关研究少，结论不一致。Cooper（2002）认为领导者

幽默使用对员工离职倾向存在负向影响，Wells（2008）认为这一负向影响不显著，Pundt等
（2017）认为领导嘲讽型幽默对员工离职倾向存在正向影响。领导嘲讽型幽默会增加员工网络

成瘾、问题饮酒和问题吸烟三种成瘾行为（Huo等，2012），也会诱发一种消极攻击行为功能失

调性抵抗，在工作场所表现为员工假装太忙不能满足上司的要求、假装忘记上司交待的事情

（Goswami等，2015）。需要指出的是，工作场所还存有大量其他消极组织行为，例如反生产行

为、非伦理行为、沉默行为、组织报复行为，那么领导幽默是否影响这些行为？背后的作用机制
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是什么？这些问题还未有令人满意的答案。

4. 员工幸福感、心理授权及其他。领导自强型幽默和嘲讽型幽默对员工的工作相关积极情

感幸福感的影响分别为正和负（Ünal，2014），领导亲和型幽默和自强型幽默正向影响员工心理

幸福感，领导嘲讽型幽默负向影响心理幸福感（Kim等，2016）。心理授权是一种内在任务动机，

包括意义、自我效能、自我决定和影响力四维度，领导者积极幽默、消极幽默对员工心理授权分

别存在正向和负向影响（Gkorezis等，2011）。此外，领导者幽默使用会促使员工体验到互动公

平（Wells，2008）。
5. 领导有效性、领导行为。领导者幽默使用不仅提升领导者个人绩效（Avolio等，1999），而

且通过保护等级关系中个人权力、降低与下属之间的社会距离来增强领导力（Romero和
Cruthirds，2006）。最有效的领导者通常在适当情况下有能力表现高任务、高关系行为。领导者

的积极幽默使用正向影响任务行为、关系行为和领导有效性，消极幽默使用的影响为负向，这

一结论在美国（Decker和Rotondo，2001）和中国（Decker等，2011）均成立。

6. 团队绩效。领导者幽默使用对团队绩效存在正向影响，在加拿大金融机构（Avolio等，

1999）和中国制造企业（Mao等，2017）情境下均成立。领导幽默对团队创造力、团队创新绩效和

团队有效性的影响没有研究探讨。

总之，领导幽默影响结果的研究依据资源保存、社会交换、良性违背和社会信息加工等理

论。个体层面的研究占绝大多数，团队、组织层面的研究严重不足。研究方法以基于问卷调查的

实证分析为主，个别研究采用实验设计法，未发现案例研究。领导幽默与一些变量如员工创造

力、创新行为、离职倾向等之间的关系还未达成共识。领导幽默对员工职场消极行为、心理健康

影响的关注不够。Yang等（2017）提出领导幽默与关系建构性领导（relationship-building
leadership）二者为倒U型关系，二者的正向关系北美比中国要强，转向负向关系的临界点值中

国比北美要低。除该理论假设之外，现有研究结果均为正向或负向线性关系，更多非线性关系

有待于发现。基于中国、美国组织的两个独立样本，研究发现领导者幽默感对员工而言福祸兼

有，增强员工工作投入的同时促进工作场所偏差行为（Kai等，2018）。这一研究结论反直觉，支

持了领导幽默的双刃剑作用，但遗憾的是此类有趣的学术研究不多。此外，区别于学界主流探

讨单一类型领导幽默风格的影响效果，Evans和Warren（2018）从整体的视角，采用群集分析

（cluster analysis）方法，研究不同领导幽默群的影响：群1代表亲和型幽默和自强型幽默频繁使

用、嘲讽型幽默和自贬型幽默不常使用，群2代表嘲讽型幽默频繁使用、其他三种幽默不常使

用，群3代表频繁地使用四种类型幽默。研究发现相比群1和群3，群2领导者使得员工体验到更

多压力，更少的沟通满意、工作满意、创造自主性和领导者权力，一定程度上揭示管理者仅使用

嘲讽型幽默、不伴随其他积极幽默使用是极具破坏性的。

（三）领导幽默的调节作用

领导幽默调节领导风格的影响效果和作用过程，包括变革型领导、权变奖励型领导、放任

型领导、辱虐管理、领导者正直等。变革型领导风格包括理想化影响力、个性化关怀、鼓舞式激

励和智力激发。领导者幽默使用频繁有助于创造积极氛围、减轻下属压力、激发集体内部沟通

和生产力，增强变革型领导对员工信任领导、情感承诺（Hughes和Avey，2009）和单位绩效

（Avolio等，1999）的正向影响。有趣的是，领导者幽默使用频繁并不能增强变革型领导对领导

者个人绩效的正向影响（Avolio等，1999）。需说明的是，领导亲和、嘲讽、自贬和自强型幽默对

变革型领导作用效果的调节未有学者关注。

权变奖励型领导者强调与追随者建立清晰的交换关系，用报酬换取下属工作绩效。当员工

实现领导者设定的目标时会得到相应的奖励。Avolio等（1999）发现当领导者过度使用幽默时，
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权变奖励型领导与领导者个人和单位绩效的负向关系更强。Vecchio等（2009）发现当领导者经

常使用幽默时，其权变奖励性行为与员工工作绩效的正向关系变弱。两项研究表明权变奖励型

领导对不同层面绩效的影响不一，领导者的幽默使用与权变奖励型行为结合是不合适的，领导

者强调员工实现更高绩效目标的同时降低成本，而这种强调以幽默的方式表现时，员工对目标

设定及实现的严肃性与表达方式幽默产生认知失调。

放任型领导者逃避责任，下属需要时缺席，避免做决策和不关心下属需求。领导者幽默使

用有助于创造一种让个人对单位产生好感的氛围，即使他们对领导不满意。若幽默使用缺失，

会加剧放任型领导对领导者个人绩效和单位绩效的负向影响（Avolio等，1999）。嘲讽型幽默往

往伴随着嘲笑、批评、诋毁和伤害他人。领导者高频率的嘲讽型幽默加剧放任型领导逃避行为

对员工上级支持感的负向影响（Tremblay和Gibson，2016）。
辱虐管理是指员工感知上司表现言语和非言语敌意行为的程度，会诱发下属消极行为。领

导者高频率嘲讽型幽默使用使得辱虐管理的影响雪上加霜，引发员工更多的功能失调性抵抗

行为（Goswami等，2015）。教育组织领导者的幽默使用与正直对员工工作绩效的影响具有替代

效应，在低幽默使用情况下领导者正直对员工工作绩效的正向影响更强，面对低幽默使用且低

正直领导者的员工工作绩效最低（Vecchio等，2009）。Ho等（2012）发现领导者亲和型幽默调节

领导—成员交换关系质量对团队绩效的正向影响。

综上可知，领导幽默与领导风格的合理匹配对增强领导风格的有效性尤为重要,领导幽默

与领导风格不协调将导致员工的高不确定性，随后引致弱的积极反应。领导幽默是否及如何调

节包容型领导、差序式领导、非伦理领导和家长式领导的影响效果？是未解决的学术问题。特定

幽默风格调节领导者幽默影响效果的研究刚刚起步。研究表明，当领导者使用自嘲型幽默风格

时，领导者表达幽默经由积极评价管理者对员工绩效的正向影响将会降低（Hu等，2017）。领导

者低嘲讽型幽默增强其幽默感对下属工作投入的间接正向影响，领导者高嘲讽型幽默增强其

幽默感对下属偏差行为的间接正向影响（Kai等，2018）。这一新细分领域的研究成果少，其他幽

默风格如亲和型幽默、自强型幽默和自贬型幽默没有研究关注。此外，在经济转型期，组织为了

应对市场需求和竞争进行变革，职场中压力、挫折、冲突和排斥不可避免，如何合理运用领导幽

默缓解这些负面事件的影响是一个未知的有意义的研究选题。

（四）影响领导幽默作用结果的中介变量

1. 员工积极情绪。情感事件理论指出工作事件是员工积极或消极情感反应的近端原因，这

些情感反应对员工工作绩效、行为和态度存在影响（Weiss和Cropanzano，1996）。工作事件包括

管理决策、领导行为、工作压力、工作团队特征、组织奖励和惩罚等。根据情感事件理论，领导幽

默是一种情感事件，员工对该事件的感知会诱发情绪反应进而影响自己的态度、认知和行为。

有研究发现领导者幽默经由积极情绪的中介正向影响员工的绩效（Hu等，2017）和组织公民行

为（Cooper等，2018）。Goswami等（2016）则发现相矛盾的结论：员工积极情绪未中介领导积极

幽默与绩效、公民行为之间的关系，但证实它部分中介领导积极幽默对员工工作投入的影响。

此外，幸福、希望、快乐和兴奋等属于积极情绪，愤怒、恐惧、厌恶和悲伤等属于消极情绪，各个

具体情绪的中介作用未有实证研究检验。还有未见情绪中介领导自强、亲和、嘲讽和自贬型幽

默影响的研究。

2. 领导与员工关系。领导—成员交换关系是高质量的、积极的，以互相信任、尊重和负责为

特征。根据社会交换理论，在希腊、德国、美国、中国组织情境下领导—成员交换关系的中介作

用得到验证。领导幽默使用通过形成高质量领导—成员交换关系降低员工的组织犬儒主义

（Gkorezis等，2014）、提升员工的情感承诺（Pundt和Venz，2017）。领导—成员交换部分中介领
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导者幽默感对工作投入的正向影响（Kai等，2018）、中介领导者幽默对下属组织公民行为的积

极影响（Cooper等，2018）、完全中介领导嘲讽型幽默和亲和型幽默对员工创造力的影响（石冠

峰等，2017）。社会距离指领导与成员人际关系中彼此理解和亲密的程度，领导与成员之间高社

会距离表示彼此缺乏理解、关系疏远。社会距离在领导自强型幽默、亲和型幽默、嘲讽型幽默与

员工心理幸福感之间起中介作用（Kim等，2016）。来自希腊的三个不同样本一致证实领导自嘲

型幽默部分经由领导信任影响感知领导有效性（Gkorezis和Bellou，2016）。领导亲和型幽默完

全经由下属认同领导正向影响领导—成员交换关系（Pundt和Herrmann，2015）。领导者积极幽

默完全通过与领导关系认同增强新入职者工作场所适应（Gkorezis等，2016）。员工对领导者和

部门的情感承诺中介领导者幽默使用与心理资本交互对部门绩效的影响（Choi等，2016）。领导

嘲讽型幽默通过朝向领导犬儒主义中介影响员工离职倾向（Pundt等，2017）。
3. 员工行为和领导行为。在台湾制造企业研发部门调研，研究发现领导者幽默使用完全通

过增强团队凝聚力和员工沟通促进员工创新行为（Tang，2008）。除员工相互之间帮助、轻松自

由沟通技术信息和想法，进一步聚焦于知识管理，知识共享和知识隐匿行为也可能起中介作

用，但未有研究探讨。台湾组织领导自强型幽默、嘲讽型幽默不仅对领导有效性有直接影响，还

会通过领导者创新行为产生间接影响（Ho等，2011）。此外，Mao等（2017）调研中国北部一家大

型制造企业，发现领导者幽默部分经由感知变革型领导对团队绩效产生正向影响。

4. 员工包容感、内在动机及其他。包容感在领导者积极幽默、消极幽默与组织公民行为之

间起部分中介作用（Tremblay，2017）。主管自强型幽默经由内在动机间接影响员工创造力

（Kim和Lee，2015）。基于良性违背理论和社会信息加工理论，Kai等（2018）研究发现不论中国

还是美国领导者幽默感经由感知规范违背可接受性促进工作场所偏差行为。对于中国上海电

信设备制造企业一线员工而言，领导者嘲讽型幽默直接和通过紧张间接影响他们的网络成瘾、

问题饮酒和问题吸烟（Huo等，2012）。
综上所述，领导幽默影响的中介过程研究，以情感事件、社会交换、良性违背和社会信息加

工等理论为支撑，关注了情绪机制、社会交换机制、认知机制、动机机制等。每一种中介机制的

研究还不充分，自我概念认知、团队互动机制的中介过程未见研究探讨。多种机制整合的研究

最近开始兴起，研究单一中介的设计占多数，多变量并行中介或链式中介设计、多个中介效用

比较的研究严重不足。另外，研究过多地集中在个体层次，少量团队层次或团队与个人跨层的

中介效应研究。

（五）影响领导幽默作用结果的调节变量

1. 员工个体特征。不同个体特征的员工对领导幽默的接受、反应和影响存在差异。个体特

征包括工作时间、结构需求、权力距离、自贬型幽默和嘲讽型幽默。在组织中工作时间的调节，

Gkorezis等（2011）发现领导者积极幽默对短工作时间员工心理授权的正向影响更强，消极幽

默对长工作时间员工心理授权的负向影响更强。中国组织中低权力距离员工更希望与领导平

等地相处与交流，面对领导嘲讽型幽默，其期望和认知遭到破坏进而与领导形成低质量的交换

关系；高权力距离员工更能接受上下级之间权力分配不均的状况，面对领导嘲讽型幽默，表现

出顺从甚至接纳，不至于与领导产生低质量的交换关系（石冠峰等，2017）。此外，对高嘲讽型幽

默的员工，领导嘲讽型幽默对领导—成员交换关系的负向影响较弱（Drown等，2013）。对高自

贬型幽默的员工，领导自贬型幽默对领导—成员交换关系的影响显著为正（Wisse和
Rietzschel，2014）。这说明下属表现与领导一致的幽默风格，可以改善领导嘲讽型幽默引致的

低质量领导—成员交换关系，促进领导自贬型幽默引致高质量领导—成员交换关系。

2. 领导者个体特征。领导者特征包括性别、心理资本、变革型领导、真实性情绪表达和对其
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他员工嘲讽型幽默。性别的调节作用，Decker在美国、中国组织分别调研，得出不一致的结论：

在美国，领导者积极幽默、消极幽默对关系行为、领导有效性的正向、负向影响，女性比男性要

强（Decker和Rotondo，2001）；在中国，领导者积极幽默、消极幽默对关系行为的正向、负向影

响，男性比女性要强（Decker等，2011）。这一相矛盾结论产生的原因可能是：在西方国家，多数

男性领导视幽默为一种地位竞争手段，女性领导幽默使用是为了团结、增强凝聚力和构建亲密

关系；而中国社会强调集体主义，在商业环境中男性领导被认为比女性领导更严肃，因此与女

性相比，男性领导积极幽默使用可能会被下属特别欣赏，消极幽默使用可能会让他们看起来更

加难以接近。领导者幽默使用与部门绩效之间的关系依赖于领导者心理资本，仅在高心理资本

下这一关系有效（Choi等，2016）。高水平变革型领导风格的领导者积极幽默使用经由积极情绪

增强员工工作投入（Goswami等，2016）。低真实性情绪表达的领导者幽默使用对员工组织承

诺、与领导者关系质量和互动公平的正向影响更强（Wells，2008）。此外,根据社会比较理论，在

工作场所员工会比较领导者对自己与同事的嘲讽型幽默程度，当领导者嘲讽型幽默使用对焦

点员工频繁、对其他员工少时，焦点员工会将这种差别对待内部归因于自己存在问题而产生不

公平和高紧张体验，进而表现更多成瘾行为；反之则表现更少成瘾行为（Huo等，2012）。
3. 领导与员工关系。领导亲和型幽默和嘲讽型幽默对员工工作满意度的影响不显著，当领

导—成员关系质量高时这些影响是正向的，当关系质量低时这些影响是负向的（Robert等，

2016）。领导自强型幽默正向影响对领导高信任员工的创造力（Lee，2015），领导亲和型幽默经

由上下级社会距离间接影响对领导高情感信任员工的心理幸福感（Kim等，2016）。在加拿大金

融机构情境下，领导积极幽默、消极幽默通过包容感间接影响对领导高信任员工的组织公民行

为（Tremblay，2017）。可见，员工对领导高信任有利于促使领导积极幽默发挥正面作用，但是员

工感知被领导信任的调节作用未有研究关注。此外，当团队领导者与成员之间关系冲突高时，

领导者幽默通过变革型领导对团队绩效的积极间接影响更强（Mao等，2017）。
4. 工作特征和群体特征。创造性需要是一种工作特征，指员工感知被期望或要求产生与工

作相关的想法，反映了创新对工作任务的重要程度。仅仅当员工的工作需要创造性时，领导幽

默使用对员工创新行为存在显著正向影响（Pundt，2015）。群体特征的调节作用，研究表明主管

自强型幽默通过内在动机间接促进员工的创造力，高团队人力资本增强这一作用过程（Kim和

Lee，2015）。
总之，员工特征、领导特征、领导与员工关系、工作特征和群体特征等调节领导幽默的影响

效果。研究已识别的调节变量类型较全面，但需要对各类型进一步拓展和深入，尤其是工作特

征和群体特征，任务交互性、工作复杂性、工作自主性、团队构成、团队类型、团队氛围和组织文

化的调节作用还未知。另外，人情、面子、集体主义、中庸思维、表面和谐、礼让和差序在中国文

化背景下表现尤为突出，这些元素的边界作用是目前研究的一个缺口。从研究设计上看，个体

层次的研究占绝大多数，团队层次、团队与个人跨层设计的研究极少，组织层次的研究没有。

五、  研究结论与展望

（一）研究结论

领导幽默是领导学研究的一个新兴领域，备受国内外学者关注。学术界就领导幽默的概念

界定、测量、调节作用、前因、影响结果及作用机制等核心议题展开研究。经过系统归纳、梳理和

分析，本研究发现如下结论：领导幽默的定义从行为观、特质观两个视角进行界定。领导嘲讽型

幽默和辱虐管理、领导亲和型幽默和包容型领导、领导自贬型幽默和领导自嘲型幽默存在差

异。行为观下的领导幽默测量量表较多，国内外以Avolio的领导者幽默使用单维量表，Martin的
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亲和型幽默、嘲讽型幽默、自强型幽默和自贬型幽默四维度量表应用最为普遍。领导幽默前因

的专门研究不多，已识别的影响因素很少，仅包括员工情感、领导—成员交换关系以及领导的

性别、工作表现和地位。领导幽默对领导有效性、团队绩效、员工态度、行为和绩效存在影响，已

证实的显著研究结果均为线性关系，有些研究结论存有分歧，例如领导幽默对员工创造力、创

新行为、离职倾向等的影响。员工特征、领导者特征、领导与员工关系、工作特征和群体特征起

调节作用，积极情绪、领导与员工关系、员工和领导行为、包容感起中介作用。领导幽默调节变

革型领导、权变奖励型领导、放任型领导、辱虐管理和领导者正直的影响效果，合适的幽默使用

可以增强这些领导风格的有效性。情感事件理论、社会比较理论、社会交换理论、资源保存理

论、良性违背理论、社会信息加工理论等支持了领导幽默影响结果及其作用机制研究。本文的

理论贡献在于：明确领导幽默研究前沿的最新进展，分析和整合现有研究成果，识别存在的不

足，提出未来可能的研究方向，为中国组织行为研究提供新的理论视角，为推进国内领导幽默

的研究与应用提供参考。

（二）管理启示

领导幽默在人力资源和组织行为管理过程中扮演着重要角色。领导者幽默使用在创造轻

松愉悦的工作场所、提升员工和团队绩效上可以视为一种无成本的策略，因此鼓励管理者持续

地使用幽默，但是应多使用积极幽默，尽量避免消极幽默。领导幽默的影响在合适的情境下会

达到理想效果。鼓励管理者树立权变管理观，提高自我监控能力，清楚各种不同的领导者个人

特征、员工特征、领导与员工关系、工作特征对领导者幽默影响效果的调节作用，识别促使领导

幽默有效性最大化的具体情境。领导者需要明晰其幽默影响的路径和过程，适时进行干预，促

使领导最大潜能的发挥。幽默训练对于领导者是一个有价值的尝试，在一般领导培训中设立幽

默模块可能是有用的，通过训练选择合适的幽默风格，使其与领导风格相匹配，实现领导效能

最大化。特别指出的是，西方的领导幽默研究成果未必适用于中国组织管理实践，管理者应对

其应用持谨慎态度。

（三）研究展望

领导幽默研究国外的成果值得学习和借鉴，国内尚处在起步阶段，在概念测量、理论建构、

研究视角还是方法设计上存有很大的完善空间。未来研究可能的努力方向如下：

第一，加强测量工具的修正与开发。文化影响幽默的表达与解释。与西方不同，中国文化强

调高权力距离和集体主义（Wang等，2018）。高权力距离强调地位和权力不平等是合适的，领导

者倾向通过幽默使用及其他来保持权力、权威和对下属的控制。集体主义注重人际和谐与友好

关系，领导者倾向建立和谐人际关系，以他人接受的幽默方式行事，使用幽默来挽回自己或员

工的面子（Robert和Yan，2007）。另外，用Martin等（2003）的量表，对中国大学生、领导者施测，

发现嘲讽型幽默和自贬型幽默量表的内部一致性低（陈国海和Martin，2007；Robert等，2016）。
可见，中国文化背景下领导幽默的动机、风格和表现形式可能有别于西方国家，具有独特性。因

此，西方的领导幽默测量工具未必适合中国，建议未来采用深度访谈、问卷调查等研究方法，结

合中国文化和组织特点修订已有领导幽默量表，开发新的信效度良好的本土化量表。

第二，丰富领导幽默的影响因素。鉴于领导幽默对员工和团队的重要作用，很有必要拓展

和深入研究领导幽默的影响因素及其形成机制，以帮助学界和商界更好地认知、预测和管理领

导幽默。对于领导幽默的影响因素，今后需要从组织特征、团队特征、工作任务特征、领导者个

人特征、下属行为表现及其相互作用切入开展研究。不同行业环境、氛围和文化的组织对领导

幽默的接纳程度可能不一，比如在娱乐和旅游行业，领导者和员工经常被要求表现幽默行为。

 

领导幽默研究述评与展望

81



团队绩效可能正向影响领导者幽默，因为相比高绩效团队，低绩效团队的领导者可能没有心情

讲笑话和分享趣事。领导者人口学特征、人格、价值观和家庭生活经历的差异可能会体现在幽

默使用上。领导幽默是下属行为的重要决定因素，反过来，员工的某些行为表现可能影响领导

幽默使用，因为领导者可能选择不同类型幽默作为回应或应对员工行为的策略。另外，已识别

的大学生幽默的影响因素是否适用于领导者需要未来研究深入探讨。

第三，加强研究领导幽默的影响结果。未来研究需要澄清已发现的不一致研究结果，例如

领导幽默使用与下属创新行为之间的关系。加强研究对消极员工行为如偏差行为、非伦理行为

和沉默行为的影响，当然，亲组织非伦理行为、建设性越轨行为和越轨创新行为应是关注的重

点。领导幽默使用会带来有益的结果，但使用太多可能会分散人们的注意力造成消极影响，因

此领导幽默与有些结果变量之间是否存在非线性关系值得研究。焦虑、抑郁、倦怠、自杀等问题

引发社会和组织对心理健康问题的强烈关注。领导幽默对知识型员工、基层技能员工、一线服

务员工、新生代员工等群体及领导者个人的心理健康产生怎样的影响值得探讨。需要加强研究

领导幽默对团队和组织层面变量的影响，例如团队知识共享、团队创造力、团队冲突、团队创新

绩效和组织绩效。此外，领导幽默使用对员工创新行为的影响超过变革型领导和领导—成员交

换关系的影响，这一研究假设未得到数据支持（Pundt，2015），但提供了一个好的研究方向，今

后可以比较领导者幽默与伦理型领导、包容型领导、谦卑型领导对员工和组织结果的预测力。

第四，拓展领导幽默影响的作用机制。加强探讨领导幽默影响过程的情绪、社会交换、动机

和认知中介机制，例如以心理授权、促进焦点和防御焦点为中介变量拓展动机机制研究，从自

我概念认知的视角研究组织自尊、自我效能感、组织地位感知的中介作用。依据资源保存理论

（Ten Brummelhuis和Bakker，2012），心理资本、组织自豪是员工的个人心理资源，可能中介领

导幽默对员工绩效和行为的影响。领导幽默作为一种可观察的人际行为，可能推动社会比较过

程，导致工作团队中领导—成员交换差异化（leader—member exchange differentiation）进而影

响员工和团队结果变量。从团队互动机制的视角，知识共享、团队学习和团队沟通可能在领导

幽默与团队绩效之间起中介作用。加强研究领导者特征、员工特征、领导与员工关系、工作特

征、团队和组织特征的调节作用。领导者的地位和权力、员工的控制点和主动性人格、工作自主

性和复杂性、组织伦理氛围和包容氛围可能调节领导幽默的影响效果。影响着中国人思想和行

为的面子、关系、中庸、人情和表面和谐等可能是重要的调节变量，例如面子，爱面子的员工可

能对领导嘲讽型幽默更加反感，从而表现更多消极行为。此外，上下级权力差距和薪酬差距也

可能是权变因素。

第五，完善研究方法设计。单一来源的横截面问卷调查数据可能导致同源误差和无法揭示

因果关系。为了提高研究结论的可靠性，鼓励研究者开展多时点或纵向跟踪研究设计，从多个

来源获取数据，并增加实验法、案例研究法进行交叉验证。另外，避免简单地由下属评价领导幽

默程度，综合员工评价、领导者自评和行为观察技术进行测量。鼓励今后在团队和组织层面开

展研究，构建个人与团队、个人与组织、团队与组织两层次，个人、团队与组织三层次的中介和

调节理论模型并实证检验。

第六，推进跨文化比较研究。当前领导幽默研究大多基于单一文化背景，以西方国家为主，

这可能由于跨文化研究的困难和复杂性。在幽默的使用、价值认知和影响效果上中国与其他国

家存在差异。中国组织中相比正式场合，领导者幽默使用在非正式场合更被欣赏甚至鼓励，在

北美组织的正式和非正式场合对领导幽默使用均持积极态度（Yang等，2017）。中国与加拿大

人在幽默测量、幽默对精神健康影响上存在差异（陈国海和Martin，2007）。与澳大利亚员工不
 

82
外国经济与管理（第41卷第3期）



同，中国员工对工作场所使用幽默更谨慎，积极幽默使用未能缓减压力的持续上升（Wang等，

2018）。中国传统文化强调相互尊重、社交礼仪，注重关系，在工作场所对用直接言语贬低他人

表示犹豫，领导嘲讽型幽默更可能给下属带来负面影响，不被员工接受。随着全球化加速，很多

商业活动在不同文化背景下进行，跨文化领导越来越常见。因此，探讨领导幽默的内涵、诱发因

素和影响后果的跨文化普适性和差异性，推进跨文化比较研究非常重要。
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Summary: Humor  is  ubiquitous  in  the  workplace.  Since  leaders  are  regarded  as  agents  of
organizations  and  hold  power,  leadership  humor  has  an  important  impact  on  employees  and
organizations. Leadership humor, which is an important research branch in the field of humor and a hot
topic in the field of leadership research, has received much attention from researchers at home and
abroad in recent years.
　　Based on reviewing the relevant literature on leadership humor at home and abroad, this paper finds
the following conclusions: There are a large number of valuable research findings on leadership humor
in western countries. The research has lagged behind in China. Leadership humor is defined from the
perspectives of behavior and trait view. The differences exist between leadership aggressive humor and
abusive supervision, leadership affiliative humor and inclusive leadership, leadership self-deprecating
humor and leadership self-defeating humor. There are many structural dimensions and measurement
scales of leadership humor. The confirmed factors which influence leadership humor are comparatively
less, including employee affectivity, leader-member exchange, leaders’ gender, work performance and
status. The factors that influence college students’ humor are not necessarily applicable to leaders.
Leadership humor moderates the effects of transformational leadership, contingent reward leadership,
laissez-faire leadership,  abusive supervision,  leader integrity and so on.  According to the current
research results, management implications of leadership humor research are proposed. Finally, based on
the shortcomings of the existing research, this paper puts forward some research ideas in the future:
strengthening the validation and development of measurement tools, enriching the influence factors of
leadership humor,  strengthening the influence result  research of leadership humor,  expanding the
influence mechanism of leadership humor on outcome variables, perfecting the design of research
methods, and promoting cross-cultural comparison research.
　　The contributions of this paper are to grasp the context and the latest progress of leadership humor
research, to clarify existing problems and possible research directions in the future, to provide a new
theoretical perspective for explaining organizational behaviors in China, and to provide an important
reference for promoting the research and practice of leadership humor in China.

Key words: humor; sense of humor; leadership humor; negative humor; positive humor
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