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摘要：在激烈的市场竞争和工作环境中，领导幽默能够通过塑造工作场所乐趣提高生产力，

得到了理论界和实践界的共同关注。已有研究更多关注领导幽默对追随者的角色内产出的影

响，研究的理论视角通常以领导为中心，忽视了追随者在互动过程中的主动动机。因此，需要

对领导幽默如何通过激发主动动机对追随者建言行为产生影响及其边界机制进行深入探讨。

　　基于主动动机模型，从领导者和追随者的互动过程出发，探讨领导幽默对追随者建言行为

的直接影响，角色宽度自我效能感、工作享受和积极情绪的中介效应，以及追随者权力距离在

领导幽默和 3 种主动动机之间的调节效应。使用经验取样法，通过获取 221 名追随者连续 5 周

的 1 028 条有效数据，运用 Mplus 8.0 进行跨层分析，检验领导幽默对追随者建言行为的主效应，

追随者权力距离的调节作用。采用蒙特卡洛 20 000 次抽样进行分析，检验角色宽度自我效能

感、工作享受和积极情绪的中介效应及其被调节的中介效应。

　　研究结果表明，①领导幽默能够正向影响追随者建言行为。②角色宽度自我效能感、工作

享受以及积极情绪在领导幽默与追随者建言行为之间发挥中介作用，且三者之间的中介作用

没有显著差异。③追随者权力距离对领导幽默和工作享受之间的关系具有正向调节作用，权

力距离越高，领导幽默对工作享受的积极影响越强。此外，追随者权力距离正向调节领导幽默

通过工作享受对建言行为的中介作用，当权力距离较高时，工作享受的中介作用更强，从而表

现出有调节的中介作用。但对角色宽度自我效能感和积极情绪两条中介路径没有显著影响。

　　研究结果从领导者和追随者的互动过程出发，将领导幽默的作用效果从角色内扩展到角色

外，并为领导幽默的作用机制增加了动机视角，从作用效果和理论视角两个方面拓展了领导幽

默的研究。借助主动动机模型，探讨了建言行为的多路径触发机制，为建言的相关研究提供了

整合框架。通过考察主动动机模型的 3 条动机路径，并关注追随者价值观作为边界条件对不同

动机路径的影响，进一步丰富了主动动机模型在领导幽默和建言行为两个领域中的理论应用。

研究结论对于领导者如何正确使用幽默从而激发追随者建言行为具有一定的指导意义。
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引言

在激烈的市场竞争中，越来越多的组织意识到充

满乐趣的工作场所能够促进生产力的提高。由于领

导者在工作中拥有较高的权力和地位，因此，领导幽

默在塑造工作场所乐趣进而提高工作产出方面发挥

了重要作用 [1]。领导幽默是指领导者在互动过程中

故意做出的一系列使互动对象发笑的行为，例如讲

笑话、分享有趣的故事等 [1]。著名实践杂志《哈佛商

业评论》曾呼吁领导者要在工作中“以幽默来领导” [2]，

而沃尔玛、西南航空等企业已经将幽默作为领导力

开发的重要内容并纳入培训体系，领导幽默在管理

实践中发挥的积极作用也引起了学界的关注。

已有研究表明，领导幽默能够对追随者的角色内

行为产生积极影响 [3]，但这种积极影响能否扩大到建

言行为这类对组织有益的角色外行为还有待进一步

探索 [4]。同时 ，领导幽默的研究常以领导者为中心 ，

从关系 [5]、资源 [6]、情绪 [7] 和良性冲突 [8] 等理论视角

出发，考察领导幽默的作用过程，却忽视了追随者在

互动过程中的主动作用。尤其是对于角色外行为来

说，追随者自身的主动动机可能发挥重要作用。基

于此，本研究以主动动机模型为基础，考察领导幽默

如何影响追随者建言行为，以及追随者的不同主动

动机在其中发挥的作用。同时，追随者的价值观也

影响自身和领导者的互动过程 [9]，因此，进一步探索

追随者权力距离在领导幽默和不同主动动机之间的

调节效应。 

1  相关研究评述

领导幽默被称作社会互动的润滑剂，有利于在领

导者和追随者之间建立积极的互动过程 [10]。已有研

究表明，领导幽默能够提高追随者的工作绩效 [11]、信

任 [3] 和工作投入 [12] 等。尽管领导幽默的积极作用得

到了广泛认可 ，但这些结果多聚焦于工作角色内 ，

COOPER et al.[1] 和 HU et al.[4] 的研究认为，领导幽默对

角色外行为的影响还有待扩展。建言行为作为一种

典型的角色外行为 [13]，能够帮助组织及时发现问题

并优化工作流程 [14]，有利于组织的可持续发展 [15]。领

导者作为激发建言行为的重要前因一直备受关注 [16]，

传统的领导风格和行为聚焦于任务过程，主要为追

随者提供工作上的指导和支持等工作资源，从而促

进追随者建言行为。而领导幽默更聚焦于人际互动

过程，其目的在于愉悦互动对象，对于社会互动的促

进作用更为突出 [10]，同时领导幽默传递的情绪价值

和资源更为抽象和复杂 [1]，因此，需要对领导幽默和

建言行为之间的机制进行深入剖析，以丰富不同类

型的领导行为对建言行为的影响。基于此，本研究

通过探索领导幽默对建言行为的影响，丰富领导幽

默对角色外行为的作用结果。

除了作用结果，领导幽默的理论视角也亟待拓展。

从拓展建构视角出发，领导幽默有助于提高追随者

的创造力 [7] 和创新行为 [17]，而关系和社会交换视角验

证了领导幽默能够提升追随者的越轨创新 [5]。除此

之外 ，COOPER et al.[1] 从资源视角出发 ，认为领导幽

默作为一种社会情感资源能够提升领导成员交换关

系 ，YAM et al.[8] 则从良性冲突视角发现了领导幽默

可能导致偏差行为。这些视角为理解领导幽默发挥

作用的过程机制提供了丰富的见解，但在以下两方

面上还存在不足：一方面，追随者在互动过程中的主

动作用没有得到重视。已有大部分研究以领导为中

心，强调领导提供的资源或发出的行为信号，将追随

者视为被动接收的一方。事实上，追随者并不总是

被动等待领导者，反而能够主动参与领导过程并积

极发挥影响 [18]。另一方面，个体的动机作为个体行

为的近端因素 ，在已有领导幽默的研究中被忽视。

PARKER et al.[19] 认为 ，相较于领导幽默等环境因素 ，

个人的主动动机状态是更接近个体目标和行动的因

素，正是这些动机状态连接了远端环境因素和主动

行为。已有领导幽默的研究更关注工作角色内的态

度和行为，这些结果变量对于主动动机的需求较小，

但是考虑到建言行为具有一定的风险性，该行为的

出现要求追随者有强烈的动机去实施 [20]。因此 ，本

研究引入主动动机模型，从动机视角剖析领导幽默

影响追随者建言行为的过程，从而丰富领导幽默的

研究视角和过程机制。

主动动机模型认为，个体的主动行为受到能力动

机、原因动机和能量动机 3 种动机的影响 [19]。其中，

能力动机主要指追随者相信自己的能力满足实施主

动行为的要求，由于主动会带来潜在的心理风险，因

此，个体需要对自身有较强的自我效能感才能克服

多种困难坚定地实施主动行为 [19]。建言行为是一种

角色外行为，需要追随者将目标和努力扩展到本职

工作以外的更多领域，因此，本研究采用角色宽度自

我效能感代表能力路径。具体而言，领导幽默能够

向追随者传递信任和支持的信息 [21]，增加了追随者

对自身能力的认可以以及承担更多工作角色的信心，

从而提高了追随者的角色宽度自我效能感，使其有

能力从事建言行为。由于个体对于主动行为拥有较

大的自由裁量权，在拥有能力的情况下，个体也有可

能选择不去实施主动行为。因此，个体需要有强大

的内在力量驱动主动行为，即原因动机 [19]。原因动

机是指追随者出于某些原因愿意去实施主动行为 ，

当追随者发现工作任务是有趣的、令人愉快时，内部

动机更有可能促使他们设定主动目标并表现出主动

行为 [19]。相较于获取薪酬等物质资源回报的工作动

机 ，享受工作中的高质量体验更具有内驱力 ，因此 ，

本研究采用工作享受代表原因路径。具体而言，领

导幽默能够缩短领导者和追随者之间的社会距离 ，

为追随者提供丰富的社会情感资源支持 [1]，使追随者

在工作以及互动过程中能够获得积极愉悦的工作体

验，促使追随者为了享受工作而表现出主动性，使其

有意愿从事建言行为。尽管能力动机和原因动机解

释了驱动主动行为的不同方面，但两者本质上均属

于认知类的冷动机，PARKER et al.[19] 提出，与情感有

关的热动机，即能量动机也应该得到重视。能量动
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机是指追随者拥有的实施主动行为的情感能量 [19]，

积极情绪是一种典型的情感能量，例如已有研究发

现，积极情绪能够扩展个体的瞬时思维，灵活处理在

主动目标追求中可能出现的问题 [22]，因此，本研究采

用积极情绪代表能量路径。具体而言，领导幽默的

主要目的在于愉悦追随者 [1]，通过讲笑话等方式激发

追随者的积极情绪 ，使追随者有能量从事建言行

为。

此外，面对同样的领导行为，不同追随者的理解

和反应会产生差异性 [23]。同时主动动机模型强调 ，

个体差异和领导作用在激发主动动机方面存在交互

影响 [19]。考虑到领导是组织权力的化身，本研究认

为，追随者对于权力的不同认知会影响其对领导行

为的评价。权力距离是一种典型的文化价值观，刻

画了个体对组织内权力不平等的接受程度 [24]，在已

有研究中被证实能够影响追随者对领导行为的理解 [9]。

领导幽默是领导者主动表现出的与追随者亲近的行

为，传达出了领导对追随者的重视。对于高权力距

离的追随者来说，领导者的主动靠近和重视是对自

身极大的鼓励和认可，容易激发追随者的积极反应，

导致领导幽默和主动动机的积极关系得到增强。相

反，对于低权力距离的追随者来说，领导幽默只是正

常人际互动中的一种行为，不容易激发追随者的额

外反应，领导幽默和主动动机的积极关系不会受到

影响。因此，本研究将引入权力距离作为调节变量，

探讨领导幽默影响 3 种主动动机的边界条件。

综上所述，本研究从领导者和追随者的互动过程

出发，基于主动动机模型，考察领导幽默对追随者建

言行为的影响，以及角色宽度自我效能感、工作享受

和积极情绪 3 种主动动机在领导幽默和追随者建言

行为之间的中介作用，追随者的权力距离对领导幽

默和 3 种主动动机之间关系的调节作用和被调节的

中介作用。 

2  理论分析和研究假设 

2.1  领导幽默与建言行为

建言行为是一种具有风险性的角色外行为，已有

研究发现，建言行为的安全性和有效性感知是影响

建言行为的重要因素 [25]。本研究认为，领导幽默作

为一种积极领导行为，能够满足追随者对建言行为

安全性和有效性的需求，从而促进建言行为。

一方面，领导通过分享有趣的故事等幽默行为，

缩短与追随者之间的社会距离 [26]。平易近人的领导

能够诱发追随者的地位平等感知，提高建言的心理

安全感。同时 ，领导幽默是一种社会情感性资源 [1]，

能够弥补追随者在工作中的资源消耗，使追随者有

更多的资源应对建言行为潜在的风险，也有利于提

高主动建言的安全性感知，从而促进建言行为的发

生。另一方面，领导幽默是领导主动进行的自我表

露行为 [26]。领导坦诚分享自己的想法并鼓励追随者

自由表达观点 [27]，有利于信任的产生 [3]，能够增强追

随者对建议提出的有效性感知，从而促进建言行为

的发生。基于上述分析，本研究提出假设。

H1 领导幽默对追随者建言行为具有正向影响。 

2.2  角色宽度自我效能感的中介作用

角色宽度自我效能感代表了个体对自己执行广

泛工作要求的能力感知或自信程度 [28]，角色宽度自

我效能感高的追随者有信心承担更广泛的工作角色，

在工作中积极提出新想法，并主动承担角色外任务 [29]。

根据主动动机模型的能力动机路径，对自身能力充

满信心是追随者实施主动行为的能力动机之一 [19]。

本研究认为，领导幽默能够建立追随者对自身能力

的信心、提高追随者的角色宽度自我效能感，从而让

追随者认为自己有能力实施建言行为。

领导幽默能够提高追随者的角色宽度自我效能

感。成功体验、社会说服和间接经验是自我效能感

形成的重要前因 [30]。首先，领导幽默作为情感支持

的表现 ，能够帮助追随者在工作中取得良好业绩 [1]，

获得成功体验。工作中的成功体验不断累积，增强

了追随者对自己能够承担更多的工作角色和任务的

信心。其次，领导幽默传递出了领导对追随者的鼓

励和支持 [6]，是一种典型的社会说服现象，能够提高

追随者对自身能力的积极认知，增强其愿意尝试更

广泛工作任务的信心和勇气。最后，领导作为追随

者在工作中的模仿和学习对象 [31]，其幽默行为能够

引发追随者的效仿 [27]。追随者通过观察领导的幽默

行为间接积累了工作经验，能够乐观应对超出现有

能力范围的工作要求和任务并保持自信心。

角色宽度自我效能感使追随者有能力实施建言

行为。首先，角色宽度自我效能感高的追随者能够

主动承担多种工作任务 [19]。追随者在承担不同工作

任务时，增强了对组织现状的了解，这使追随者更容

易发现组织或当前工作流程中存在的问题，为建言

行为提供发生基础。其次，角色宽度自我效能感高

的追随者拥有更广泛的工作能力 [32]。追随者在完成

本职工作后，仍有额外的工作能力去观察现状并思

考改进的方法 ，从而为改善组织提出自己的建议。

额外的工作能力避免了建言行为对追随者本职工作

的影响，降低了建言行为的风险。最后，角色宽度自

我效能感高的追随者愿意接受挑战 [33]。当追随者在

工作中发现问题时，角色宽度自我效能高的追随者

更愿意直接面对问题，而不是逃避。他们能够投入

时间和精力与领导或同事进行反复沟通，并积极向

组织反馈自己的建议和对策。

从主动动机模型中的能力路径出发，本研究认为，

领导幽默能够帮助追随者获得工作上的成功体验 ，

发挥社会说服作用并积累间接经验，让追随者相信

自己有能力承担更多工作角色和角色外任务，提高

了角色宽度自我效能感。角色宽度自我效能感高的

追随者主动承担多种任务，拥有广泛的工作能力并

愿意接受挑战，从而能主动发现组织内存在的问题，

积极寻求解决办法并降低潜在风险，激发建言行为。

基于上述分析，本研究提出假设。

H2 角色宽度自我效能感在领导幽默和追随者建
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言行为之间发挥中介作用。 

2.3  工作享受的中介作用

工作动机可以分为工作驱动和工作享受两类，工

作驱动是追随者出于内在义务而被迫工作，工作享

受是指追随者因在工作中获得愉悦的体验而工作 [34]。

工作享受能够减轻追随者的工作压力 [35]，增强其对

工作任务的积极关注和投入 [36]。根据主动动机模型

的原因动机路径，追随者需要一个做出主动行为的

理由 [19]。本研究认为，领导幽默有利于追随者在工

作中获得高质量的工作体验，提高追随者的工作享

受，从而使追随者有理由实施建言行为。

领导幽默能够提高追随者的工作享受。首先，领

导幽默提供了情感上的工作支持 [4]。在工作场景中，

情感支持往往以信任和尊重为基础，比物质资源更

具有鼓励和支持作用 [1]。领导幽默提供的情感支持

能够帮助追随者在情感上获得高质量体验，提高工

作享受。其次，领导幽默建立了高质量的人际关系 [37]。

领导通过开玩笑等方式主动缩短和追随者之间的社

会距离 ，满足了追随者建立积极人际关系的需求。

关系需求得到满足的追随者更容易在工作中产生归

属感等积极体验，从而获得工作享受。最后，领导幽

默传递了乐观的工作态度 [27]。领导幽默不仅可以通

过互动过程将积极态度传递给追随者，还可以通过

模仿学习过程鼓励追随者保持乐观。持有积极态度

的追随者更容易发现工作中的乐趣，工作享受得到

提高。

工作享受使追随者更有理由实施建言行为。首

先，工作享受带来了工作意义感。当追随者在工作

中获得高质量体验后，工作对其而言就不仅仅是谋

生的手段，而是一项有意义的事业 [38]。为了维持高

质量体验带来的意义感，追随者会对工作产生较多

的关注和投入 [36]，通过积极建言改进现状。其次，工

作享受促进了资源增益。高质量的工作体验能够有

效帮助追随者应对工作中的压力 [35]，减少资源损耗。

丰富的资源使追随者更关注建言的积极结果，从而

更愿意实施建言行为。最后，工作享受提高了追随

者对未来发展的关注。在工作中收获的高质量体验

能够促使追随者表现出较强的学习意愿和工作自主

性 [39]，追随者会将组织的未来发展同个人成长联系

起来。为了实现个人的良好发展，追随者愿意主动

献言献策以促进组织的发展。

从主动动机模型中的原因路径出发，本研究认为，

领导幽默不仅能够为追随者提供情感支持，建立高

质量人际关系，还能将乐观的工作态度传递给追随

者，有助于追随者在工作中获得高质量的工作体验，

提高工作享受。而工作享受高的追随者为了在工作

中获得更多的意义感、资源增益和未来发展而积极

拓展工作边界，主动思考和解决工作中存在的问题，

帮助组织取得发展和进步，激发建言行为。基于上

述分析，本研究提出假设。

H3 工作享受在领导幽默和追随者建言行为之间

发挥中介作用。 

2.4  积极情绪的中介作用

积极情绪是个体在受到周围人或者环境影响时，

体验到热情、活跃和机敏的程度，积极情绪越高越说

明个体处于一种专注、愉悦和充满能量的状态 [40]。

积极情绪能够激发个体主动实施积极行为，比如帮

助行为 [41] 和组织公民行为 [42]。根据主动动机模型的

能量动机路径，积极情绪是一种容易被工作环境直

接触发的动机状态，并对个体主动行为产生直接影

响 [19]。本研究认为，领导幽默能够激发追随者的积

极情绪，让追随者有能量实施建言行为。

领导幽默能够提高追随者的积极情绪。首先，领

导幽默是领导者主动采取的一种友善沟通方式，能

够减少上下级互动时的人际压力和关系冲突 [1]，满足

了追随者希望在工作场所中获得平等、乐趣和亲和

性等心理层面的基本需求 [43]，激发了追随者的积极

情绪。其次，领导幽默传递出领导者的乐观态度，并

且通过互动过程传递给追随者，有利于激发追随者

的积极情绪 [1]。同时，领导者发挥了榜样作用，追随

者通过学习和模仿领导者的幽默行为 [27]，促进积极

情绪的产生。最后，其他领域的幽默研究也证明了

幽默对积极情绪的促进作用。比如在脑神经研究领

域，科学家们发现幽默能够激活人体大脑中与笑声

有关的区域 [44]，因而认为积极情绪是幽默的最直接

和最重要的产出 [45]。

积极情绪让追随者有能量实施建言行为。首先，

积极情绪高的追随者拥有充沛的身体能量。积极情

绪让追随者感觉自身充满能量，对环境的好奇心增

强 [22]，从而使其有额外的精力关注组织中潜在的问

题，也愿意为了寻找解决办法而和同事、上级进行反

复沟通，从而能够表现出更多的建言行为。其次，积

极情绪高的追随者拥有更丰富的心理能量。拥有积

极情绪的追随者更加乐观和自信，倾向于认为自己

处于安全状态，对于周围环境的评价更为积极 [46]，认

为自己提出的建议不会给自身带来威胁，从而表现

出建言行为。最后，积极情绪高的追随者拥有更灵

活的认知能量。积极情绪能够提高追随者思维的发

散性和认知灵活性 [47]，使其从多个角度思考问题的

解决办法。同时，充沛的认知能量能够让追随者在

复杂的人际互动中保持清醒，并从中建立和维持人

际资源 [22]，减弱建言带来的人际风险。更多的想法

和安全的人际环境使追随者更可能实施建言行为。

从主动动机模型中的能量路径出发，本研究认为，

领导幽默满足了追随者的基本心理需要，并将领导

者的积极情绪传递给追随者，激发了追随者的积极

情绪。在工作中拥有积极情绪的追随者获得了身体、

心理和认知方面的能量，从而能够积极发现问题，不

惧怕潜在风险，针对组织存在的问题表现出较多的

建言行为。基于上述分析，本研究提出假设。

H4 积极情绪在领导幽默和追随者建言行为之间

发挥中介作用。 

2.5  追随者权力距离的调节作用

权力距离是指个体对组织中权力分配不平等的
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接受程度 [24]。已有研究发现，权力距离对领导者和

追随者的互动过程产生重要影响 [48]。主动动机模型

认为，在激发主动动机状态的过程中，情境因素和个

体差异会产生交互作用 [19]。因此，本研究认为，领导

幽默激发追随者主动动机的过程可能受到追随者权

力距离的影响。

对于能力路径来说，追随者的权力距离增强了领

导幽默与角色宽度自我效能感之间的正向关系。这

是因为高权力距离的追随者尊重领导的身份和地位 [49]，

期望获得领导的认可和亲近。而领导幽默作为领导

者主动实施的拉近同追随者距离的行为，恰好符合

了高权力距离的追随者期望。在这种情况下，领导

行为的社会说服作用得到强化，高权力距离的追随

者能够将领导幽默视为领导对自身的认可，从而增

强追随者对自己的积极认知和信心，此时领导幽默

对角色宽度自我效能感的影响得到强化。相反，对

于低权力距离的追随者来说，由于追随者本身追求

和主张平等，领导幽默仅是正常人际互动，不会因此

产生较大的心理波动 [49]，因此领导幽默与角色宽度

自我效能感之间的关系没有得到增强。

对于原因路径来说，追随者的权力距离增强了领

导幽默和工作享受之间的正向关系。这是因为，高

权力距离的追随者更尊重和崇拜领导者，更看重领

导这一身份背后的地位，愿意积极回应领导行为 [50]，

并期待获得领导者的积极反馈。领导幽默是领导者

在人际互动时采取的一种主动策略，当领导主动放

低身份、通过开玩笑等方式来进行互动时，高权力距

离的追随者更容易将领导者的幽默行为视为平易近

人 ，并做出积极回应 ，从而收获高质量的互动体验 ，

此时领导幽默对工作享受的影响得到强化。相反 ，

对于低权力距离的追随者来说，幽默行为的发出者

并不会影响他们对于幽默的反应，不会因为是领导

发出的幽默行为而产生特别愉快的体验，因此，领导

幽默和工作享受之间的关系没有得到增强。

对于能量路径来说，追随者的权力距离增强了领

导幽默和积极情绪之间的正向关系。这是因为，高

权力距离的追随者以领导为中心，对领导的行为更

为关注 [49]，尤其能够捕捉到领导行为所包含的情绪。

当领导表现出幽默行为时，高权力距离的追随者更

容易感知和察觉，并且更容易受到领导幽默背后传

递出的乐观情绪的感染，激发自身的积极情绪，此时

领导幽默对积极情绪的影响得到强化。相反，对于

低权力距离的追随者来说，由于追随者并不会刻意

关注领导行为 [32]，可能错过领导传递的有趣内容而

无法产生积极情绪，因此领导幽默和积极情绪之间

的关系没有得到增强。

基于上述分析，本研究提出假设。

H5a 追随者权力距离对领导幽默和角色宽度自我

效能感之间的关系具有正向调节作用，即权力距离

越高，领导幽默对角色宽度自我效能感的正向影响

越强。

H5b 追随者权力距离对领导幽默和工作享受之间

的关系具有正向调节作用，即权力距离越高，领导幽

默对工作享受的正向影响越强。

H5c 追随者权力距离对领导幽默和积极情绪之间

的关系具有正向调节作用，即权力距离越高，领导幽

默对积极情绪的正向影响越强。

综合上述假设，本研究进一步提出被调节的中介

效应。具体而言，领导幽默通过影响角色宽度自我

效能感、工作享受和积极情绪 3 种主动动机对建言

行为产生影响，而 3 种主动动机的中介效应受到追随

者权力距离的影响。首先，高权力距离的追随者更

尊重领导的权力。当领导做出幽默行为后，领导的

社会说服作用更强，更大程度上提高了这类追随者

的角色宽度自我效能感，进而使高权力距离的追随

者相信自己有能力实施建言行为。其次，高权力距

离的追随者更崇拜领导者。当领导做出幽默行为后，

高权力距离的追随者容易获得被领导关爱的工作享

受，更愿意为了回报领导而实施建言行为。最后，高

权力距离的追随者关注领导的行为和反应。这类追

随者更容易受到领导乐观情绪的感染，激发自身的

积极情绪，从而有额外的精力和能量实施建言行为。

基于上述分析，本研究提出假设。

H6a 追随者权力距离正向调节领导幽默通过角色

宽度自我效能感对建言行为的中介作用，即当权力

距离较高时，角色宽度自我效能感的中介作用更强；

当权力距离较低时，角色宽度自我效能感的中介作

用更弱。

H6b 追随者权力距离正向调节领导幽默通过工作

享受对建言行为的中介作用，即当权力距离较高时，

工作享受的中介作用更强；当权力距离较低时，工作

享受的中介作用更弱。

H6c 追随者权力距离正向调节领导幽默通过积极

情绪对建言行为的中介作用，即当权力距离较高时，

积极情绪的中介作用更强；当权力距离较低时，积极

情绪的中介作用更弱。

基于以上分析，本研究构建的理论模型见图 1。 

3  研究设计 

3.1  经验取样法

本研究旨在探索领导幽默对追随者建言行为产

生影响的中介机制和边界条件。为了契合研究问题，

本研究在测量追随者心理反应时要求其直接领导必

须实施过幽默行为，并对追随者在接收到领导幽默

行为后的一系列认知和情感过程进行评估。考虑到

领导幽默的效应可能随时间减弱 [45]，而经验取样法

有助于减轻与事件反思相关的记忆和回忆偏差 [51]。

参考 MATTA et al.[42] 的做法，本研究使用经验取样法

中的区间条件经验取样。参与调查的追随者在调查

期间每周都会收到一份在线调查问卷，用以了解其

在本周接收到的领导幽默、对领导幽默的反应以及

后续的行为。该方法的使用能够有效控制外生变量，

并去除被试之间差异带来的影响，同时减弱社会赞

许性和评分者效应 [52] 等同源偏差的干扰，在组织行
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为领域得到了较多应用 [28]。 

3.2  研究样本和研究过程

为了确定潜在的参与者，本研究利用作者所在高

校的校友网络随机招募被试，为确保被试符合研究

目的，按照如下步骤进行有效性检验：①被试应该存

在直接领导，并且与直接领导有定期的直接互动；②

被试应为全职工作的员工，要求每周至少连续 5 天全

职工作。经过筛选，最终有 266 名被试符合条件，正

式参与了本研究的调研过程。

本研究的数据收集时间为 2022 年 3 月至 2022 年

4 月 ，包括两个阶段 ：第一阶段是基础调查 ，时间为

2022 年 3 月 7 日至 2022 年 3 月 10 日 ，研究人员向被

试解释了本研究的研究目的和要求，收集了被试与

其直接领导的性别、年龄、合作时间等基础信息，并

测量了被试的权力距离。一周后，开始第二阶段连

续 5 周的每周调查 ，时间为 2022 年 3 月 14 日至 2022
年 4 月 18 日，在每周周六向被试发放电子问卷。本

研究以 1 周为间隔，而不是以 1 天为间隔，主要目的

是希望增加员工在互动中接受到领导幽默行为的可

能性 [42]。在每周的调查中，被试首先回忆本周内发

生在自己与直接领导互动中的一个幽默事件，并评

价直接领导的领导幽默，然后评估自己的角色宽度

自我效能感、工作享受和积极情绪，最后对自己的建

言行为进行评价。整个调研过程中，被试每完成一

次问卷都可以得到 20 元～100 元人民币不等的微信

红包，全部完成的被试可以参与最后的抽奖，获取价

值更高的奖品。

在剔除没有填写第一阶段问卷和第二阶段问卷

填写少于 3 次的 45 名被试数据后，最终得到 221 名被

试的有效数据。其中，男性 89 人，女性 132 人，平均

年龄为 30.579 岁，SD = 3.811，平均与直接领导合作时

间为 2.980 年，SD = 2.746。被试报告的男性直接领导

为 138 人，女性直接领导为 83 人，直接领导平均年龄

为 42.163 岁，SD = 6.856。问卷整体回收率为 93.032%，

共获得 1 028 条有效数据，平均每位被试贡献 4.652 条

数据。在对第一阶段和第二阶段的流失被试进行分

析时发现，流失被试与保留被试在性别、年龄、直接

领导的性别和年龄以及合作时间上不存在显著差

异。 

3.3  测量工具

本研究所有量表均来自于权威期刊发表的成熟

量表，未有中文翻译版的量表按照翻译  − 回译流程

将其翻译为中文。所有量表均采用 Likert 5 点评分法

进行测量，1 为非常不同意，5 为非常同意。

(1) 建言行为。被试在每周结束时报告自己本周

的建言行为。采用 LIU et al.[13] 编制的建言行为量表，

使用该量表的全部 3 个题项，包括“我就与工作相关

的问题向我的直属领导提出了建设性的建议”“我

向我的直属领导表达了与他 /她不同的意见”“我向

直属领导指出了目前我们工作或公司中的问题” ，

Cronbach′s α为 0.847。
(2) 领导幽默。被试在每周结束时回忆一个本周

内发生的直接领导实施幽默行为的事件，并对直接

领导的幽默行为进行评价。采用 COOPER et al.[1] 编

制的领导幽默使用量表，使用该量表的全部 3 个题项，

包括“我的直属领导在工作中对我表现出了幽默”

“我的直属领导在工作中与我开玩笑”“我的直属领

导在和我互动时使用了幽默”，Cronbach′ s α为 0.945。
(3) 角色宽度自我效能感。被试在每周结束时报

告自己本周的角色宽度自我效能感。采用 OUYANG
et al.[28] 改编的角色宽度自我效能感的简版量表 ，使

用该量表的全部 3 个题项，包括“在很多同事面前做

报告”“在自己工作领域内，参与目标制定”“在自己

工 作 领 域 内 设 计 新 的 工 作 程 序 ” ， Cronbach′ s α为

0.868。
(4) 工作享受。被试在每周结束时报告自己本周

的工作享受。采用 BAKKER[53] 编制的心流量表 ，使

用工作享受维度下的全部 4 个题项，包括“我的工作

让我感觉很好”“我的工作充满乐趣”“我在工作中

感到快乐”“当我工作时，我感到愉悦”，Cronbach′ s α
为 0.962。

(5) 积极情绪。被试在每周结束时报告自己的积

极情绪。采用 MACKINNON et al.[40] 编制的积极情绪

和消极情绪 (PANAS) 简表 ，使用积极情绪维度下的

全部 5 个题项，包括“我感到开心”“我感觉自己充

满热情”“我觉得自己做事情时积极活跃”“我对自

己感到自豪”“我觉得自己做事情富有灵感”，Cronbach′s
α为 0.969。

(6) 权力距离。被试在第一阶段问卷中评价自己

的权力距离。采用 DORFMAN et al.[54] 编制的权力距

离量表，使用该量表的全部 6 个题项，包括“领导在

进行大多数决策时，并不需要咨询员工的意见”“领

导在与员工打交道时，经常需要运用职权”“领导不

需要经常咨询员工的意见”“领导应该避免与员工

有工作之外的社交活动”“员工不应该对领导的决

策有所质疑”“领导不应该将重要的任务交给员工

自行处理”，Cronbach′s α为 0.728。
(7) 控制变量。本研究参考 MATTA et al.[55] 的研

究，采用领导者与追随者性别之差的绝对值测量性

别相似性，采用领导者与追随者年龄之差的绝对值
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图  1  理论模型

Figure 1  Research Model
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测量年龄相似性，并对领导者与追随者的合作时间

进行控制 [13]。 

4  数据分析和假设检验 

4.1  验证性因子分析

为了证明本研究中主要研究变量的测量具有区

分效度，本研究使用 Mplus 8.0 进行跨层验证性因子

分析 (MCFAs)，结果见表 1。与其他模型相比，6 因子

模型的拟合效果最为理想，χ2 = 1 044.923，CFI = 0.957，
TLI =  0.949， RMSEA =  0.043， SRMR 组内水平为 0.036，
组间水平为 0.056，证明了本研究中各个变量的测量

具有区分效度。 

4.2  描述性统计

为了检验建言行为、领导幽默、角色宽度自我效

能感、工作享受、积极情绪在个体内的动态变化，本

研究分别计算各变量的个体内方差占比，结果见表 2。
结果显示，本研究的个体内变量在每周水平上存在

一定差异 ，个体内差异百分比在 33.736% 到 51.163%
之间。说明本研究将上述变量作为个体内变量并进

行跨层设计是合理的。

表 3 给出本研究各变量的均值、标准差和相关系

数。结果表明，建言行为与领导幽默显著正相关，r =

0.385，p < 0.010；建言行为与角色宽度自我效能感呈

显著正相关 ， r = 0.422， p < 0.010；建言行为与工作享

受呈显著正相关 ， r = 0.381， p < 0.010；建言行为与积

极情绪呈显著正相关 ， r = 0.345， p < 0.010；领导幽默

与角色宽度自我效能感显著正相关 ， r = 0.163， p <
0.010；领导幽默与工作享受显著正相关，r = 0.306，p <
0.010；领导幽默与积极情绪显著正相关，r = 0.466，p <
0.010。上述结果初步验证了研究假设。 

4.3  假设检验

本研究使用 Mplus 8.0 进行多层次路径分析检验

研究假设，将个体内的变量进行组均值中心化，将个

体间的变量进行总均值中心化，并使用蒙特卡罗方

法进行 20 000 次迭代 ，检验中介效应和被调节的中

介效应。多层次路径分析的结果见图 2。个体内领

导幽默对建言行为具有显著的正向影响，b = 0.205，p <
0.001，H1 得到支持。领导幽默能够正向预测角色宽

度自我效能感，b = 0.123，p < 0.001；领导幽默能够正

向预测工作享受，b = 0.265，p < 0.001；领导幽默能够

正向预测积极情绪，b = 0.418，p < 0.001。而角色宽度

自我效能感正向预测建言行为 ， b = 0.150， p < 0.001；
工作享受正向预测建言行为 ， b = 0.100， p < 0.001；积
极情绪正向预测建言行为，b = 0.077，p < 0.001。上述

 

表  1  验证性因子分析结果

Table 1  Results for Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2 df Δχ2(Δdf) CFI TLI RMSEA
SRMR

组内 组间

6因子模型(L, R, E, P, V, Q) 1 044.923 362 0.957 0.949 0.043 0.036 0.056

5因子模型(L, R + V, P, E, Q) 1 811.553 371 766.630(9) 0.910 0.896 0.061 0.106 0.091

4因子模型(L + V, P + R, E, Q) 3 071.995 378 2 027.072(16) 0.831 0.809 0.083 0.238 0.219

3因子模型(R + E + V, L + P,Q) 4 740.864 383 3 695.941(21) 0.727 0.694 0.105 0.262 0.204

2因子模型(L + P, R + E + V, Q) 7 940.447 386 6 895.524(24) 0.527 0.474 0.138 0.211 0.186

　　注：V为建言行为，L为领导幽默，R为角色宽度自我效能感，E为工作享受，P为积极情绪，Q为权力距离。  + 为两个因素合并为

一个因素，受篇幅所限，仅报告每种模型下拟合的最优结果，下同。

 

表  2  每周测量变量的个体内差异百分比

Table 2  Percentage of Within-individual Variance in Weekly Measured Variables

变量 个体内差异(e2) 个体间差异(r2) 个体内差异百分比(%)

建言行为 0.330*** 0.315*** 51.163

领导幽默 0.372*** 0.574*** 39.323

角色宽度自我效能感 0.218*** 0.240*** 47.598

工作享受 0.559*** 1.098*** 33.736

积极情绪 0.850*** 0.934*** 47.646

e2

e2 + r2　　注：个体内差异百分比为  ； ***为  p < 0.001，下同。
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结论为中介检验奠定了基础。

由图 2 可知，追随者的权力距离显著调节了领导

幽默和工作享受之间的关系，交互项系数为 b = 0.207，
p < 0.010。在此基础上，本研究以追随者的权力距离

均值加减 1 个标准差为标准划分追随者权力距离的

高低，以此进行简单斜率检验，见图 3。在权力距离

较高，为均值加一个标准差时，领导幽默与工作享受

之间的正向关系更强，b = 0.393，p < 0.001；在权力距

离较低，为均值减一个标准差时，领导幽默与工作享

受之间的正向关系不显著，b = 0.129，p > 0.050，H5b 得

到验证。

由图 2 可知，权力距离对领导幽默和角色宽度自

我效能感以及积极情绪的调节作用不显著 ， H5a 和

H5c 均不成立。本研究推测这两条路径的调节作用不

成立的原因可能是 ：①权力距离作为个体价值观 [9]，

主要影响追随者的认知过程，而在主动动机模型中，

能量动机属于情感路径 [19]，受到个体价值观的影响

较小，因此追随者的权力距离对领导幽默与积极情

绪之间的关系没有产生显著的调节作用。②权力距

 

表  3  描述性统计分析和相关系数

Table 3  Descriptive Statistics Analysis and Correlation Coefficients

均值 标准差 建言行为 领导幽默 角色宽度自我效能感 工作享受 积极情绪

层1

建言行为 3.443 0.803 (0.847)

领导幽默 3.240 0.969 0.385** (0.945)

角色宽度自我效能感 3.857 0.678 0.422** 0.163** (0.868)

工作享受 4.866 1.283 0.381** 0.306** 0.392** (0.962)

积极情绪 3.527 1.332 0.345** 0.466** 0.277** 0.501** (0.969)

均值 标准差 权力距离 性别相似性 年龄相似性 合作时间

层2

权力距离 2.691 0.683 (0.728)

性别相似性 0.390 0.490 − 0.047

年龄相似性 11.650 7.350 0.103 0.082

合作时间 2.980 2.746 0.016 − 0.007 − 0.066

　　注：层1样本量为1 028，层2样本量为221。层1为变量在个体内水平的相关，层2为变量在个体间水平的相关。 **为p < 0.010，下

同。
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图  2  全模型的路径分析

Figure 2  Path Analysis for Full Model
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图  3  领导幽默与追随者权力距离对

工作享受的交互效应

Figure 3  Interaction Effect of Leader Humor and Follower
Power Distance on Work Enjoyment
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离刻画了个体对权力和地位的看法 [24]，而能力动机

主要反映了个体对自我能力的认知 [19]，主要受到先

前成功经验等因素的影响 [30]，较少受到权力等级的

影响，因此追随者的权力距离对领导幽默与角色宽

度自我效能感之间的关系没有产生显著的调节作

用。

本研究进一步使用蒙特卡罗方法进行 20 000 次

迭代以检验中介作用，检验结果见表 4。表 4 中的 3
条主动动机路径的 95% 置信区间均不包含 0，证明中

介效应存在 ，H2、H3 和 H4 得到验证。通过比较 3 条

路径的中介效应值，本研究发现角色宽度自我效能

感、工作享受和积极情绪之间的中介作用不存在显

著差别。

被调节的中介作用结果见表 5。当高权力距离

时，领导幽默通过工作享受对建言行为产生的间接

作 用 显 著 ， 间 接 效 应 量 为 0.040， 95% 置 信 区 间 为

[0.015，0.066]，不包含 0。当低权力距离时，领导幽默

通过工作享受对建言行为产生的间接作用不显著 ，

间接效应量为 0.013，95% 置信区间为 [− 0.003，0.028]，
包含 0，高低情况下的间接作用存在显著差异，效应

差为 0.027， 95% 置信区间为 [0.003， 0.052]，不包含 0，

H6b 得到验证。角色宽度自我效能感和积极情绪的

间接作用在权力距离高和低的情况下均存在差异 ，

但差异并不显著，H6a 和 H6c 未得到验证。 

5  结论 

5.1  研究结果

本研究基于主动动机模型，考察领导幽默何时以

及如何影响追随者的建言行为。为厘清该问题，本

研究引入角色宽度自我效能感、工作享受和积极情

绪 3 种主动动机作为中介变量，追随者的权力距离作

为边界条件，并构建了被调节的中介模型。通过连

续 5 周的经验取样法收集研究数据，本研究得到以下

研究结果。

(1) 领导幽默能够正向影响追随者建言行为。幽

默是一种有效的沟通手段，在竞争环境不断加剧的

现代组织中，被视为塑造工作场所乐趣、提高产出的

重要工具。而领导幽默作为一种社会情感性资源 ，

能够帮助追随者应对工作中的压力和资源损耗，使

其有额外的精力和资源实施建言行为。并且，领导

者幽默是领导者主动进行的自我表露行为，能够增

进互动过程中的人际信任，从而提高追随者的建言

 

表  4  中介效应检验结果

Table 4  Test Results of Mediating Effects

路径 效应值 95%置信区间

领导幽默 → 角色宽度自我效能感 → 建言行为(C1) 0.018 [0.007，0.030]

领导幽默 → 工作享受 → 建言行为(C2) 0.031 [0.014，0.048]

领导幽默 → 积极情绪 → 建言行为(C3) 0.042 [0.020，0.065]

C1 − C2 − 0.012 [− 0.035，0.010]

C1 − C3 − 0.024 [− 0.050，0.002]

C3 − C2 0.012 [− 0.019，0.042]

 

表  5  被调节的中介效应检验结果

Table 5  Test Results of Moderated Mediation Effects

路径 调节变量 间接效应 95%置信区间

领导幽默 → 角色宽度自我效能感 → 建言行为

高权力距离 0.021 [0.003，0.038]

低权力距离 0.016 [0.001，0.032]

差值 0.005 [− 0.014，0.022]

领导幽默 → 工作享受 → 建言行为

高权力距离 0.040 [0.015，0.066]

低权力距离 0.013 [− 0.003，0.028]

差值 0.027 [0.003，0.052]

领导幽默 → 积极情绪 → 建言行为

高权力距离 0.031 [0.010，0.052]

低权力距离 0.033 [0.011，0.055]

差值 − 0.002 [− 0.020，0.015]
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行为。

(2) 角色宽度自我效能感、工作享受和积极情绪

在领导幽默和追随者建言行为之间发挥了中介作用。

基于主动动机模型，本研究认为角色宽度自我效能

感高的追随者更愿意主动承担工作任务并接受挑战，

让追随者有能力实施建言行为；工作享受高的追随

者能主动思考和解决工作中存在的问题，表现为有

理由实施建言行为；积极情绪高的追随者拥有身体、

心理和认知方面的能量，表现为有能量去实施建言

行为。

(3) 追随者的权力距离对工作享受路径具有调节

作用，当追随者权力距离越高时，领导幽默对工作享

受的影响和工作享受在领导幽默与追随者建言行为

之间的中介作用越强。表明面对同样的领导幽默行

为，不同权力距离的追随者会产生差异性的理解和

反应，证实了领导幽默的作用效果存在边界条件。 

5.2  理论贡献

(1) 本研究扩展了领导幽默的作用结果和理论视

角。从作用结果看，已有研究聚焦于领导幽默对追

随者角色内结果的影响 [3]，对追随者角色外行为缺少

关注 [4]。市场竞争的日益加剧使组织希望追随者能

够积极承担角色外任务，例如为组织发展献言献策。

本研究响应 COOPER et al.[1] 的号召，通过探索领导幽

默对追随者建言行为的积极影响，将领导幽默的作

用结果从角色内扩展到了角色外，有利于加深对领

导幽默的全面认识。从理论视角看，已有研究经常

从关系 [5]、资源 [1]、情绪 [7] 和良性冲突 [8] 等视角出发

解释领导幽默的作用过程。这些视角均以领导者为

中心，缺少对追随者主观能动性的关注和考察。本

研究通过引入动机视角，剖析了追随者的主动动机

在领导幽默和建言行为之间的作用，为领导幽默研

究增加了新的理论视角。

(2) 本研究基于互动过程丰富了建言行为的多路

径触发机制。已有研究证明了服务型领导 [56]、自我

牺牲型领导 [57]、包容型领导 [58] 和双元领导 [59] 等领导

风格可以通过高质量的互动过程促进建言行为。领

导幽默作为社会互动的润滑剂，对于互动过程的积

极影响已经得到广泛证实 [1]，但鲜有研究关注其与建

言行为之间的关系。同时，建言行为的触发机制多

以单一机制为主 [59]，仅有少数研究探索了建言行为

的多中介机制 [60]，从整体上看，建言行为的触发机制

仍然缺少一个系统的整合框架。本研究以主动动机

模型为整合框架，聚焦于领导者和追随者的互动过

程，厘清了领导幽默通过激发能力、原因和能量 3 种

主动动机进而影响追随者建言行为的过程机制，为

建言行为的触发机制研究提供了可能的整合框架。

(3) 本研究丰富了主动动机模型的理论应用。已

有研究只关注主动动机模型的单一路径，例如从原

因动机路径分析家庭支持型主管行为对员工管家行

为的影响 [61]、从原因动机和能力动机两条路径分析

基于优势的心理氛围对建言行为的影响 [62]。在研究

中仅关注一种主动动机，而忽视对其他动机的控制，

可能导致结果出现偏差。同时，主动动机模型强调

了个体差异和环境因素对主动动机状态的交互影响 [19]，

因此在使用该模型时，不仅要关注不同的动机路径，

而且对激发动机的边界条件要予以重视，相同的边

界条件可能对不同的主动路径产生差异影响。本研

究同时将 3 种动机纳入领导幽默和建言行为的研究

框架，并考虑了追随者权力距离的边界作用，丰富了

主动动机模型在领导幽默和建言行为领域的理论应

用。 

5.3  管理启示

(1) 领导者要善于在互动过程中使用幽默。本研

究证实了领导幽默能够对追随者的建言行为产生积

极影响。随着组织内竞争不断加剧，幽默作为人际

互动中的润滑剂，能够帮助领导者更好实现管理目

标，因此组织可以在领导选拔和培养方面加强对幽

默的关注。例如，在领导选拔时，关注候选人能否使

用幽默的沟通方式与追随者建立积极的互动关系 ，

挑选善于使用幽默手段进行沟通的候选人。在领导

培养方面，加强对幽默的针对性练习，提高领导者对

于幽默行为的重视，并通过培训使领导者认识到幽

默的重要作用。

(2) 领导者要重视并提高追随者工作中的主动动

机。本研究证实了角色宽度自我效能感、工作享受

和积极情绪 3 种动机路径均对建言行为产生积极影

响。因此，领导者在与追随者进行互动时，要对追随

者的主动动机给予关注，善于利用不同方式提升追

随者的主动动机。例如，领导者在日常工作中可以

使用积极反馈的方式，及时鼓励和承认追随者的能

力和贡献，培养其对自身能力的积极认知，激活能力

动机。领导者可以通过在工作中分享趣事等方式拉

近和追随者之间的距离，帮助追随者在工作中发现

乐趣，获得积极体验，激活原因动机。同时，领导者

要认识到自身的情绪对追随者的重要影响，在工作

中尽量保持积极乐观的情绪，给予追随者情绪能量，

激活能量动机。

(3) 领导幽默对不同追随者的实施效果有所差异。

本研究证实了权力距离能够对领导幽默和工作享受

之间的关系以及工作享受的中介作用产生影响。在

使用幽默行为时，领导者要学会因人而异，及时根据

追随者的情况调整自己的领导行为。领导者在平时

工作中应该注意观察，了解追随者的特点，尤其是追

随者对于权力和地位的看法。对于高权力距离的追

随者，领导者可以较多地实施幽默行为，拉近同这些

追随者的距离，激发追随者的回报心理，从而增加追

随者的建言行为。但是对于低权力距离的追随者 ，

领导幽默可能并不会起到非常好的效果，此时应该

根据这些追随者的需要及时调整自己的领导策略 ，

例如可以遵循付出  − 回报平等的原则给予这些追随

者物质和精神奖励，满足其对平等的追求等。 

5.4  研究不足和展望

本研究还存在一些不足之处，需要在未来研究中

进行完善。①为了减轻经验抽样法收集数据的难度
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和复杂度 ，本研究的建言行为由追随者自己评价。

尽管自评的方法在已有建言行为的研究中经常使用 [63]，

但是为了尽可能降低共同方法偏差的影响，未来研

究还应该考虑使用他评的方式收集数据。②本研究

主要关注了领导者和追随者的互动过程，但两者的

互动并不是在真空中发生的，组织环境的重要作用

也值得关注。未来研究可以考虑环境因素，如组织

差错氛围、组织支持氛围等对领导者和追随者互动

过程的影响，进一步丰富和扩展主动动机模型的边

界机制。③领导幽默作为领导者和追随者互动中的

重要事件，未来研究可以结合事件系统理论 [64]，从事

件视角对领导幽默的作用过程进行解读，从而扩展

领导幽默的研究视角。④本研究和大多数已有研究

都关注了领导幽默的积极影响 [1]，未来研究可以进一

步探索领导幽默的消极影响，例如领导幽默是否会

导致员工轻视领导，以下犯上，并找出改变领导幽默

作用效果的开关，丰富领导幽默的作用结果和边界

机制。
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Abstract：In the fierce market competition and work environment, leader humor can improve productivity by amusing follow-
ers, which has attracted the attention of both theoretical and practical scholars. However, existing research has predominantly
focused on the effects of leader humor on followers′ in-role outputs, often adopting a leader-centric perspective and neglecting
followers′ proactive motivation in the interactive process. Therefore, it is necessary to explore how leader humor influences fol-
lower voice behavior through the activation of proactive motivation and investigate the boundary conditions.
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　　Based on the model of proactive motivation, this studystarts from the interaction process between leaders and followers,
and explores the direct effect of leader humor on follower voice behavior investigates, the mediating effect of role breadth self-
efficacy, work enjoyment and positive affect, and examines the moderating effect of follower power distance between leader
humor and the three motivations. Data were collected through a five-week experience sampling method, resulting in 1,028 val-
id responses from 221 followers, and Mplus8.0 was used to conduct cross-level analysis to test the main effect of leader humor
on followers voice behavior and the moderating effect of followers′ power distance. Monte Carlo analysis of 20,000 samples
was conducted to examine the mediating effects of role breadth self-efficacy, work enjoyment, and positive affect, as well as
the moderated mediation effects.
　　The findings are as follows: first, leader humor positively affect follower voice behavior. Second, role breadth self-effic-
acy, work enjoyment and positive affect play mediating roles between leader humor and voice behavior, and there is no signi-
ficant  difference  among  the  three  mediating  roles.  Third,  followers′  power  distance  positively  moderates  the  relationship
between  leader  humor  and  work  enjoyment,  with  a  stronger  positive  effect  of  leadership  humor  on  work  enjoyment  when
power distance is higher. Moreover, followers′ power distance positively moderates the indirect effect of leadership humor on
voice behavior through work enjoyment. Specifically, the mediating effect of work enjoyment is stronger when power distance
is higher, thus suggesting a moderated mediation effect. However, there is no significant moderating effect of followers′ power
distance on the two other mediating paths, namely role breadth self-efficacy and positive affect.
　　The study starts from the interaction process of leaders and followers, extends the effect of leader humor from in-role to
out-role, and adds a motivational perspective to the mechanism of leader humor, which enriches leader humor literature from
both the effect and the theoretical perspective. Based on the model of proactive motivation, the multi-paths excitation mechan-
ism of voice behavior is discussed, which provides an integrated framework for the related research on voice. The theoretical
application of the model of proactive motivation is further enriched by using the complete model as well as considering the in-
fluence of the boundary condition on different motivational paths. These conclusions have certain guiding significance for lead-
ers how to use humor correctly to stimulate follower voice behavior.
Keywords：leader humor；voice behavior；the model of proactive motivation；empirical sampling method；power distance
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