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部屬知覺主管幽默風格對其信任之影響：部屬情感之中

介效果 

研 究 生：高 安 怡 

指導教授：陳 怡 靜 

中文摘要 

  幽默作為促進人際相處關係的重要因素，善用的好處不勝枚舉。然

而隨著發展定義出幽默存在著正負面類型的情況下，不同的風格確實影

響會帶來不同的感受和表現。本研究主要探究在企業環境下，部屬知覺

主管不同幽默風格對其正負情感的作用，以及情感在幽默與對主管信任

的中介效果。研究採取網路問卷調查之方式，針對在職工作者進行兩時

點的資料蒐集，原回收 181 份，刪除無效問卷後，有效問卷為 174 份，

有效回收率 96.13%。研究結果發現：（1）親和型幽默與正向情感呈正相

關，攻擊型幽默與負向情感呈正相關；（2）正向情感中介親和型幽默與

情感信任之正向關係，負向情感則中介攻擊型幽默與情感信任之正負向

關係。 

 

關鍵詞：親和型幽默、攻擊型幽默、對主管的信任、正向情感、負向 

        情感  
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The Influence of Perceived Supervisor’s Humor Styles 

on Subordinates’ s Trust: The Mediating Effects of 

Subordinates’ Affects 

Author: Kao, An-Yi 

Adviser: Chen, Yi-Ching 

ABSTRACT 

  Humor is an important factor when it comes to promoting interpersonal 

relationships, the benefits of proper conduct are numerous. However, since 

there are positive and negative ways to interpret humor, it can affect one’s 

feelings and reactions to it in different cases. This study attempts to understand 

how subordinates perceive their supervisor’s humor style, and the mediating 

effect of trust and humor towards their leader. This research collects its data 

with a questionnaire, which is conducted in two separate occasions. After 

deleting the invalid responses, 174 out of 181 questionnaires are used as data, 

and the response rate is 96.13%. The results indicate that: (1) affiliative humor 

is positively associated with positive affectivity, and aggressive humor is 

positively associated with negative affectivity; (2) positive affectivity 

mediated the relationship between affiliative humor and affect-based trust, 

whereas negative affectivity mediated the relationship between aggressive 

humor and affect-based trust. 

 

Keywords: affiliative humor, aggressive humor, trust in leader, positive 

affectivity, negative affectivity 
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第一章 緒論 

第一節 研究背景與動機 

  「幽默」（humor）是一種存於日常生活中的現象，不會因歷史演進

而衰退，不因性別、社會角色或是年齡所受限，同時也存在於不同文化

的發展之中。所謂的幽默，並不僅是一種＂有趣＂的概念，而是由多種

面向和風格所構成，不但具有豐富內涵，還涉及了心理、哲學、文學等

等的層面。當個體展現幽默時，同時融合了內在思維和外在行為的表現，

屬實是一種相當複雜的概念，更可稱上一門學科。適當的使用幽默，不

僅能緩解緊張和尷尬的氛圍，也有助於彼此間的和諧相處。實務界中，

國外的許多公司，如 Yahoo、美國西南航空、達美樂等等企業便將幽默

納入其組織策略及文化之中，強調了幽默對於公司的重要性。職場上的

幽默不僅能促進相互關係，也能協助找到工作中嚴酷與詼諧間的平衡。

幽默也是幫助個體在緊繃且競爭的職場中生存的祕密武器。史丹佛大學

的兩位教授艾克（Aaker）和芭多那（Bagdonas）不僅開班教導企業主管

如何利用笑聲創造營收、提升工作士氣，還出版«Humor, Seriously»一書，

強調幽默對於工作的重要。卡內基訓練的中華區負責人黑幼龍先生曾經

說過，對領導者來說，幽默是最佳的領導方式。在組織中，與員工具有

密切關係的莫過於上級主管，他們的領導風格、思想，甚至是心情，都

會是影響員工工作表現的重要因素。 
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  學者 Durbin（1997）及 Phillip（1992）認為，身為領導者，幽默感

是不可或缺的人格特質之一。也有研究指出員工會希望直屬主管在跟自

己的相處上，能運用幽默來對待（Wijewardena et al., 2017），Priest 和 

Swain（2002）也發現好的領導者往往也具備一定的幽默，可見幽默於現

今組織中的重要性不可忽視。作為另類的管理輔助工具，當領導者以友

善風趣的態度來對部屬時，除了有利於創造職場中的親和關係外，也助

於促進彼此間良好的溝通（Dixon, 1980；Duncan, 1982；Lyttle, 2007；

Romero & Cruthirds, 2006；Yoo, Ahn & Lee, 2006）。所以，當員工處於這

樣愉悅的關係之下，除了可以使得其心態更為輕鬆自外，在面對工作上

的態度和行為表現，例如個人和組織的績效、員工創造力、團隊凝聚力、

工作滿意度、離職傾向等等，都會帶來良好的影響（Avolio, Howell & Sosik, 

1999；Lee, 2015；Duncan, 1982；Decker, 1987；Yang, 2013）。然而，幽

默對於個體及人際相處上，雖大多具有助益，但倘若未妥善使用便可能

會對彼此關係造成莫大的損害。Martin 等人（2003）等學者便根據幽默

的風格，依對象分為對自己及他人，依面向分為為善及為惡兩者，於研

究中提出了 2x2 的四種幽默風格，分別為「親和型幽默」（Affiliative 

humor）、「自我增強型幽默」（Self-enhancing humor）、「攻擊型幽默」

（Aggressive humor）、「自我貶抑型幽默」（Self-defeating humor）。幽默

可能會因定義及展現的不同，產生像是嘲笑或是自我調侃等負向概念。
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由此可知幽默並分單單代表著＂有趣＂或＂好笑＂的概念，而是由多種

面向和風格所組成。個體間可利用詼諧有趣的方式建立起良好關係，但

不當的運用也會對關係或結果造成傷害，實為一種具備多種效用的非正

式交流方式。而為明確了解主管的幽默對於部屬的影響，本研究則選擇

Martin 等人（2003）的分類中對他人所運用的親和型及攻擊型兩種幽默，

以留意當幽默視為管理工具之一時，該如何善用才能促進部屬在組織中

的正面感受或行為，並避免不好的結果。 

  領導者的親和或者攻擊型幽默之所以會對下位者及其行為產生影

響作用，可能是因為在上下位者的對應關係中，激發了正向或負向，不

同類型的情感（Cooper, 2008）。情感存在於你我的生活中，當然也包含

在工作環境之下。每個人每一天都會經歷到許多的情緒轉換，因此若想

更加清楚地了解個體面對工作時的態度或是表現，必須共同考量情感因

素，得到的結果才會更為妥當（Ashforth & Humphrey, 1995）。在工作上，

因為各種因素，員工往往都會產生到正向和負向的感受（George & Zhou, 

2007）。以往針對情感的研究也發現不同情感對於像是創造力、工作滿意

度、情緒耗竭、組織公民行為（George & Zhou, 2007；Ünler & Kılıç, 2019；

Zellars, Perrewe & Hochwarter, 2000；Hui, Law & Chen, 1999）等等都帶

來了影響，而當部屬因為主管的對待而在有情感上有所不同感受時，當

然也會對主管的認同、信任及滿意等等態度產生作用。然而正負向情感
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並非只是一體兩面的特質，更應該是視其為兩獨立的概念，不會產生對

應的效果，對個體的生理及行為面也會有作用上的差異（Isen, 1990），當

我們僅以單一面向探究其與後續個體產生態度之關聯時，涵蓋的範圍實

為欠缺。而情感對於個體而言其實存在著遞延、渲染的影響。當在日常

與主管的相處中，形成了快樂抑或是焦慮等不同的感受時，對於在組織

內與自己互動最為密切的領導者可能就會有思想或行為上的差異，並決

定了是否要投入感情在之中。管理學大師彼得‧杜拉克曾言，一個成功

的領導者除了會有許多的跟隨者外，這些追隨者也都會相當的信任他們。

當信任領導者時，他們才會願意交付自己的未來。Kouzes 與 Posner (1987) 

對於信任同具有相似的主張，認為領導能力的基本要素之一便是信任，

若領導者與員工不存在信任時，領導者就無法發揮其全部的能力。因此，

為拓展研究的完整性並且了解不同情感之差異及其對於信任的影響，我

們將同時以正、負向的情感進行探索，增加在組織環境中對於其之認識。 

  根據幽默相關的研究發現（Decker & Rotondo, 2001；Pundt & 

Herrmann, 2015），當主管表現出正向的幽默時，對領導者效能的認知及

認同會有所提升，而這樣的感受不僅可利於建立起對領導者的信任外，

當員工信任領導者時，對於其個人的行為效能也會產生正面的影響（廖

述賢、費吳琛、王儀雯，2006；姜定宇、丁捷、林伶瑾，2012；呂思齊、

黃智、周式瀅、林淑慧，2015）。以往有關於幽默的研究較多關注在幽默
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對於個體或對人際關係的影響（Yip & Martine, 2006；Kuiper, Kirsh & Leite, 

2010；Stieger, Formann & Burger, 2011）。但隨著近幾年在管理領導中對

於幽默的重視逐漸提升，學者開始專注在上下級對等關係中，探討領導

者幽默對於員工態度及行為影響的研究。而現存的領導者幽默研究雖然

包含了其對員工的態度，例如：工作滿意度、心理賦權、團隊凝聚力、

組織承諾（Decker, 1987；Gkorezis, Hatzithomas & Petridou, 2011；Cann, 

Zapata & Davis, 2009）以及像是個人及組織的工作績效（Avolio et al., 1999）

等不同面向的結果外，在態度面較無研究探究主管幽默與部屬對其信任

產生的影響性。 

  現有研究在了解幽默的影響作用時，多專注於主管正面的幽默對

於員工的影響，忽略了幽默確實存有善惡的風格之分，並非領導者只

要以幽默方式來對待員工，就一定能獲得下屬好的態度和行為表現回

報。最後，領導者幽默影響員工的研究較多都是以國外經濟體系戲來

發展，台灣既有的幽默研究大多以學生作為樣本，調查幽默風格對於

個人關係、行為的影響，亦或是以個人的幽默感作為研究變項。在探

討職場中主管運用不同幽默風格對部屬作用的研究較為匱乏。因此透

過本研究，除了希望增加在台灣職場中主管的親和型及攻擊型幽默對

部屬感受的認知及信任之認識外，也期望能將這兩種幽默風格的構面

差異完整呈現。 
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第二節 研究目的與待答問題 

綜合上述提及之觀點，本研究旨在探討組織中主管的正負向幽默風

格差異對於部屬產生信任的影響，並瞭解員工因主管而生的正向與負向

情感與信任之關聯性，以確認不同面向的情感是否在主管幽默風格及所

產生的信任態度間存在中介效果。因此，本研究欲釐清的問題為： 

1. 探討主管的不同幽默風格（親和型幽默、攻擊型幽默）與部屬正負向

情感之關聯性。 

2. 瞭解部屬的正負向情感是否會在主管不同的幽默風格（親和型幽默、

攻擊型幽默）與其對主管的信任關係間具有中介效果。 

 

第三節 名詞解釋 

一、幽默風格（humor style） 

  幽默風格意旨個體對外所展現出來的幽默差異，實屬一種行為傾向，

可分為親和型、自我提升型、攻擊型以及自我貶抑型四種不同風格

（Martin et al., 2003）。前兩者為正向的幽默風格，後兩者則為負向風格。

親和型幽默指的是會以風趣好笑的幽默話語或行動來展現出個體的幽

默；自我提升型較著重於自我對於人事物的幽默處事思維；攻擊型則是

會表現出嘲笑或戲弄等行為，在表達幽默同時造成關係的傷害；最後的

自我貶抑型便是個體會透過自我嘲諷作為與他人相處的方式。由於自我
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提升與自我貶抑兩種類型較探討個體的自我幽默，而本研究則是著重在

主管的對他人的幽默行為表現所產生的影響，因此將採用親和型與攻擊

型這兩種與他人相處關係下所運用的幽默類型作為本研究之探討變項。 

二、對主管的信任（trust in leader） 

  信任是一種透過雙方的良好互動關係所建立起的心理狀態，在信任

於主管的情況下，會因為對其帶有著正面的期待，所以個體即使有可能

暴露於風險之中，也願意有所付出（Lewicki & Bunker, 1996）。根據

McAllister（1995）的定義，可將信任分為兩種類型，分別為考量能力及

可靠性的認知信任以及基於相處關係所建立認可的情感信任。本研究主

要探討部屬在與主管的相處下的個人情緒感受，因此選用情感信任做為

探討變項，了解在與主管的相處中，部屬對其所產生的信賴感。 

三、正/負向情感（positive / negative affectivity） 

  本研究所定義之情感代表的是個體在感受上，匯集了長時間的主觀

情緒（Bartel＆Saavedra, 2000），也包含了與人事物等外在環境互動下所

產生的感受，並且將其區分為包含了熱情、機警以及緊張、擔憂等等不

同的正向及負向情感內涵（Watson, Clark & Tellegen, 1988）。   
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第二章 文獻探討 

  「幽默」再由古至今的發展中，仍然是一種抽象的形容，存在於人與

事間並且難以界定。透過幽默的表現，不僅可以轉換個人心態，也可改

變環境氛圍，甚至是人與人之間的相處。雖然講到幽默，大多數人都並

無將其視為重要概念，但其重要性實質難以忽視。因此本節將針對研究

中所提及的重要名詞加以探討其定義和發展，包含了幽默及幽默風格、

對主管的信任，與部屬情感，探究了各變項間的關聯性。 

 

第一節 幽默內涵及相關研究 

一、幽默之定義 

  「humor」一詞的定義，在西方文化中，最早應用於醫學領域，代指

為流體或液體，而後隨著時代的轉變及發展下，至文藝復興時期，幽默

的概念才逐漸始用於描述個體間的互動關係，並從負面轉變為較為正面

的涵義。但雖然幽默一詞主要來自於國外，卻不代表東方文化中未存於

這樣的特質。在我們較為熟悉的中華文化中，「幽默」最一開始是由林語

堂先生由西方 humor 之音譯所得。而幽默因為其難以捉摸的性質，學者

們在定義其一詞時，便提出不同的解釋。Wilson（1979）認為幽默是一

種外在的刺激，會讓人感覺到好笑或有趣。Martin 和 Lefourt（1983）則

表示幽默為在面對環境的一種人格特質，能夠用以因應所面對的壓力，
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可以評估個體於日常生活中知覺到幽默的程度，在不同的情境中表達愉

悅的頻率，因此編製出幽默因應量表（Coping Humor Scale，CHS）及幽

默反應情境量表（Situational Humor Response Questionnaire，SHRQ）。

Long 和 Graesser（1988）則指出幽默是一種能引發人們有趣感覺的事物，

而其表達可能會是無意或有意的情況。 

  但隨著而後陸續研究的發現，顯示了幽默的概念其實是一種具有多

樣內涵的特質，用單一面向來定義幽默似乎有所欠缺。學者們逐漸的發

展出了多向度的幽默量表，以明確衡量幽默的概念。學者 Nazareth（1988）

在拓展對於幽默的認知時，根據了不同的層級提出較為完整的觀點。第

一層指的是表達幽默的方式，舉例來說，像是笑話或喜劇等具有刺激的

型態；第二層指的是個體在經歷了第一層的刺激後，產生的情緒感受或

認知，例如好笑、有趣；而最後的第三層次則代表感受到幽默後所產生

的外在行為表現，例如大笑等等不同的反應。Thorson 和 Powell（1993）

提出了幽默感是一種看待社會世界的方式，具有自我保護和相處的意義，

因此根據六個要點，包含了辨別自己是一個幽默的人、用以辨別他人幽

默的理解力、欣賞幽默、笑的傾向和頻率、允許以幽默看待生活、以幽

默作為因應和適應的能力，並分成（1）對幽默的喜好態度；（2）幽默創

造及社交用途；（3）幽默的欣賞；及（4）因應和適應幽默的能力，發展

出多元向度的幽默量表（Multidimensional Sense of Humor Scale，MSHS）
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來拓展對於幽默的概念。而 Warnars-Kleverlaan、Oppenheimer 與 Sherman

（1996）的研究指出，要組成幽默包含了五種特質，分別為（1）產生幽

默的能力；（2）好玩、趣味的感覺；（3）分辨幽默；（4）理解幽默，以

及最後（5）使用幽默的能力。Svebak（1996）則認為幽默感包含了（1）

對於歡樂的需求；（2）對於幽默的偏好與以幽默為基礎的社交；（3）較

不嚴肅的個性；以及（4）對於幽默的認知能力。 

根據上述的內容便可得知，幽默已從認知，拓展至感知、態度、行

為或是個體特質等等不同的層面，在定義也上可能會依研究想探討的方

向，而有些許的差異。像是可將幽默視為因應策略、態度感受，笑的程

度和頻率，或是對個體與環境的知覺等等多樣的解釋。因此幽默可以說

是一種抽象性質，且具有繁複內涵的存在。雖有差別，但在本質上終究

還是不會有太大的差異。 

二、幽默功能 

  經由以往的文獻研究回顧可以得知幽默對於個體的效用，大體來說

可以分為生理層面及心理層面兩部分： 

(一) 心理功能 

  幽默在過往的研究中發現，不僅可以幫助降低個體的負面情緒，例

如高幽默感的人，比較不會產生憂鬱的感受（Thorson & Powell, 1994），

個人產生過大的壓力或是感覺到沮喪的可能性較低，同時在面對壓力時
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的應對能力也有所助益（Dixon, 1980；Goldstein, 1987；Lefcourt & Martin, 

1986；Lefcourt, 2001）。根據學者們的研究也發現，幽默感高的人，在個

人自尊的建立上會有所助益。自尊越高的人，越能察覺到心裡的感受，

對自己的整體評價便可有所提升（林耀南、楊婉如，2008；林耀南，陳

怡芳，2011）。此外，具備正向幽默的個體，對於在幸福的感受程度上同

樣會帶來正向影響（Yue, Liu, Jiang & Hiranandani, 2014）。因此可以知道，

幽默不僅有助於調整在心理層面因內外在因素所造成的壓力或負擔，可

以處理負面的感知，在提升相同層面的正面感受上，有幽默感的人也比

一般人體會程度更為突出。 

(二) 生理功能 

  Carroll 和 Shmidt（1992）的研究顯示，當個體在生活中越頻繁的表

現出笑或是微笑時，在生理的病症狀況便是可以有效的減緩。Fry（1994）

在回顧了有關幽默對身體有益的文獻，發現了特別是笑的部分，可達到

類似於鍛煉和放鬆效果，助於維持個體免疫系統的功能。在醫學領域也

同時證明了，幽默感較佳的人，身體內的常見抗體 IgA 會較高，而當 IgA

較高時，便能降低個體的在罹患疾病的頻率（McGhee, 1999）。Mesmer-

Magnus, Glew 和 Viswesvaran（2012）的文獻回顧結果也指出，正向的幽

默對於個體的健康會帶來正向的影響。且 2016 年發表於«Psychosomatic 

Medicine»，以挪威人為研究樣本，歷經了 15 年的大型研究也指出，高
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幽默感的女性，因心臟病死亡的可能性會減少百分之 73，因傳染病死亡

的風險減少百分之 83，另外，幽默感較高的男性因傳染病而死亡的風險

上則會減少百分之 74，可見幽默感對於身體健康的正面效益。 

三、幽默產生的理論 

  在解釋幽默及其功能時，如同定義會因不同研究而有所差異，其背

後的相關理論，也有不同的發展。以下便針對在情感取向及認知取向中，

最常被提及的優越理論及失諧理論來加以介紹。   

(一) 優越理論（Superiority theory） 

  幽默的優越理論，最早可追溯到柏拉圖及亞里斯多德所提出的想法。

主要來說，就是發現他人的不幸、痛苦、無知或是虛偽等等時，在對方

相對弱勢的情況下所產生的優越感，且在此等的基礎下，建立起愉悅快

樂的心情，或者是笑的行為表現。在這樣的理論背景中，當看見他人出

糗、尷尬或是不知所云等等反應時，會因為別人的不利的情境條件或表

現，在不受對方影響的情況下，讓其他人和自我對於強者角色的適配不

疑有他，而在心情上產生快感。也可能在認為個人較為優秀的基礎下，

經由取笑他人弱點和不幸，產生卓越感，提升對於自尊的認知。而 Hobbes

（1651）也以心理學作為出發點，利用「優勢理論」來解釋幽默的產生。

他認為主要是透過與他人比較後，發現對方不足之處所產生的榮耀感，

才造就了個體對於幽默的表達。總而言之，優越理論即為與他人比較時，



14 
 

認為自己較為優越，所產生的快樂心情。因此比起滿意或是正面的態度，

取笑、嘲笑或是藐視他人才是此理論想傳達的主要概念，即使對於個人

的自尊、情緒產生良好的作用，但卻可能會對他人造成傷害，因此非一

種絕對正面的幽默理論。 

(二) 失諧理論（Incongruity theory） 

  在談論幽默時，最常被提及的理論便是失諧理論。「失諧」代表的是

當個體知覺到認知產生落差、不一致時，所產生的感受。不同於優越理

論是以嘲笑他人作為出發點，在認知層面的失諧概念，是以一個較為正

面的觀點來說明幽默建立的原因。當任何的情況、事物或舉止等去進行

相比較，生成了矛盾、不相稱、不和諧的現象時，便會引起笑的發生。

而失諧理論中，最著名的觀點莫過於康德（Immanuel Kant），他認為幽

默是來自於「期待到落空的突然變換」，叔本華（Arthur Schopenhauer）

及黑格爾（G. W. F. Hegel）則認為幽默之所以會產生，主要是來自於概

念或外觀與真實情況之間的不協調，而笑則是在知覺到這樣情況下所表

現出來的行為。Meyer（1990）也在他的研究中提出幽默的來自於認知的

不一致，而只要目標對象能理解不協調的關係即會產生幽默。雖然不同

學者在解釋理論上有些許的差異，但簡要言之，幽默主要是因為對於失

諧的感知而生。 

四、幽默風格之發展及內涵 
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  然而，Craik、Lampert 與 Nelson（1996）卻曾經表示，幽默的定義

與個體在生活中如何展現幽默方式，實則並無太大關聯。也就是說，在

針對幽默的研究中，針對本質的了解並無法完全得推論出個體幽默的表

現形態，前述所提及的幽默及幽默感的概念，較偏向是個體在人格上的

一種特質，若想要了解其行為傾向，則需探究個體的幽默風格。而過往

研究中，根據幽默行為表現差異曾提出不同類型的，較為著名的如 Craik

等人（1996）根據 Block（1961）提出的幽默行為問項列表（The humorous 

Behavior Q-sort Deck，HBQD），衡量個體所展現出來的外在幽默行為後，

彙整出了五種對比類型的幽默風格，分別為社交和冷漠型、幽默反應和

笨拙型、勝任和無能型幽默、草根和抑制性幽默，以及助益式和拙劣式

幽默，代表了每個人在運用幽默時，可能存在著不同的傾向差異。而後，

Kirsh 和 Kuiper（2003）在 Craik 等人（1996）所提出的基礎概念下，提

出了三種類型的幽默風格，分別為正面的（1）技巧型幽默：善於使用笑

話或有趣的事物或對話來縮短與人的心理距離，促進彼此的互動與相處，

獲得他人的支持，同時也可運用幽默作為因應困境的方式；以及負面的

（1）粗魯型幽默：運用帶有攻擊意味的幽默來作為人際互動方式，以消

遣、取笑或嘲弄他人為樂；（2）做作型幽默：使用幽默的出發點較多是

為了博取他人認可或是注意，在表達幽默時相對的不自然，並非出自於

真心的反應，因此要其自然地使幽默或是講笑話通常具有困難，開始重
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視幽默存在的正負向角度的差異。同年，Martin 等人（2003）便也根據

善意及有害的分類以及對自己及他人的不同面向，將幽默風格區分為

2X2 的四種向度，並發展出幽默風格量表（Humor Style Questionnaire, 

HSQ），用以評估幽默在生活中，人際互動關係與個體內在的不同運用，

其風格類型如下： 

（1）親和型幽默（Affiliative humor）：個體通常會以講笑話或其他有趣

的發言、故事來愉悅對方，維持及建立良好的人際關係。同時也會運用

以好意為出發點的惡作劇、玩笑來促進社交互動。使用親和型幽默的個

體，主要透過利用非敵對和正面的幽默方式來肯定自身與他人，盡量避

免或減緩緊張、衝突等等情況發生，並有助於增強人際上的凝聚力，達

到如同潤滑劑般的效用。 

（2）自我增強型幽默（Self-enhancing humor）：個體會以幽默的思維來

看待生活中各種人事物，所以面對壓力或是挫折時也能保持積極正向的

心態。自我增強幽默與親和型幽默相比較，更注重個人而非外在的人際

經營，著重在透過幽默的視角來面對壓力、負擔等的負向感受，較不會

傷害到自我，或是影響到其他人。因此也可助於提升其在團體內的形象。 

（3）攻擊型幽默（Aggressive humor）：當個體偏好於攻擊型的幽默風格

時，會涉及使用諷刺、嘲笑、戲弄或貶低等的方式來表現幽默。透過攻

擊對方來獲得個人的優越感。因此這種風格的表達通常不在乎其對他人
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所造成的負面影響，進而容易造成對關係上的疏離及他人的心理傷害。 

（4）自我貶抑型幽默（Self-defeating humor）：這種風格通常會透過消費

自己的方式，說一些有趣或搞笑的事情來取悅他人，以獲取認可或是討

好對方。而擅於使用自我貶抑型幽默的人，通常會允許自己成為他人的

笑柄，因此在被嘲笑或貶低時也並不會太在乎。但卻也會透過此種幽默

作為防禦性的手段，用以隱藏個人的負面情緒。 

  而隨著負向幽默的發展逐漸受到重視，Romero 和 Cruthirds（2006）

根據文獻回顧的結過，在 Martin 等人（2003）已發展的四種幽默風格下，

添增了「溫和攻擊型」的類型，認為個體傳達類似於諷刺或嘲笑的訊息

時，雖然本質為攻擊型，內容可能帶有譴責的意味，但因為幽默有趣的

語氣，可以在避免創造出衝突的情況下，運用和善的方式明確表達想法

（Martineau 1972；Meyer 1997）。而研究也發現，此種幽默風格在已具

有凝聚力的團隊中更具效用，例如透過善意的戲弄或嘲笑來塑造新進成

員的行為，使其符合團體規範，獲得團體成員的資格（Martineau 1972）。

學者王建雅及陳學志（2010）也考量 Martin 等人（2003）所提出的研究，

根據「對象」、「語言表面的攻擊性」和「社會技巧優劣程度」三者，發

展出「社交型」、「激勵型」、「攻擊型」以及「貶抑型」四種不同的類型

後，在每一風格中歸類出正負兩面的風格，社交型中包含了親合聯繫及

弄巧成拙，激勵型包含了自我鼓舞及吹捧，攻擊型則包含了主動及回應
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攻擊，最後在貶抑型中，涵括了自我的調侃及貶抑兩類，總共歸納出八

向度的幽默風格。 

  綜合上述所提及幽默的廣泛定義與以往至今的不同幽默風格分類

考量，認為個體的幽默風格展現的確存有正負向的構面差異及認知差異。

幽默雖視為個體關係的潤滑劑，同時卻也可能造成損害，在不同風格下

會影響不同結果的產生。因此本研究選用 Martin 等人（2003）對幽默風

格之定義，以了解領導者展現出的幽默風格差異下，對於部屬感受或行

為表現的影響。 

 

第二節 正／負向情感 

  在心理學研究中，情感通常與認知（cognition）對稱，為心智活動的

兩大構面。對於情感產生的研究，最早是由 James（1884）提出，認為情

感是依循器官及肌肉的感受所做出的生理反應。然而在論及「情」之定

義時，最頻繁被提及的莫過於情緒（emotion）、心情（mood）、情感（affect）。

雖然情緒與心情和情感，這三個詞語在學術研究領域中或我們的生活時

常被混為一談，並無確切的區分，但隨著逐年認知的開拓，三者間依然

可以在程度上有一定的劃分。 

  首先，若以時間區分，情緒相比心情，持續的時間較為短暫，其次

若以感受區分，情緒則是較心情來說更為激烈的（Frijda, 1993）。另外，
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也有學者根據狀態（state）及特質（trait）來切割。狀態的變動性較高

（Wright & Staw, 1999），代表持續時間短且變化性大的情感，而特質相

對地就較為穩定，敘述的則是偏向與生俱來，會使人比較容易表現出情

感。即使以往大多都是以持續的時間、對象、強度以及擴散性幾點作為

解釋（Bartel & Saavedra, 2000；Frijda, 1993；Morris, 1989），至今於定義

面，各學者的解釋仍有些微差異，但無庸置疑的，情感是三者中涵蓋範

圍最為廣泛的概念，包含了情緒及心情的定義，可視為兩者的總稱，指

的是個體在情感面的主觀心理感受，並聚集了其長期的情緒（Bartel＆

Saavedra, 2000；林家五、張秀如、張書豪、施建彬、胡宛仙，2011）。Izard

（1991）則將認定情感包含了生理、認知及表情三部分的繁瑣歷程；Frijda

（1993）認為情感更應加上與所處的外在環境互動，是對於事件或人物

經評估後所產生的感受；Krantzler 與 Miner（1994）同將情感視為個體

在自身周圍，針對日常狀況的一種反應，而張春興（2004）另外強調了

刺激的效用，認為情感是個體歷經刺激後所生成的一種身心狀態。 

一、情感的向度 

  學者 Watson & Tellegen（1985）根據情感分析後的結果顯示，在對

情感進行形容時，應將其劃分成兩種向度，分別為正向以及負向的情感。

所謂的正向情感包含了像是機警的、富有熱情的、具備行動力的各種形

容，另外在描述負向情感時則涵括了像是緊張、害怕、生氣等等（Watson, 
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Clark & Tellegen, 1988）。兩者差異在於擁有正向情感的個體，在不同時

點和情境下仍具備能感受到愉悅的性格，負向情感雖同是在不同的時間

與情境下，但卻有著更多不愉快、不舒適的主觀感受（Chiu & Kosinski, 

1999；Watson & Clark, 1984）。富有較高正向情感的人較易感覺到安全、

滿足，而負向情感較高則會輕易會有悲觀、不安的想法，以負面的觀點

來解釋自己（Chiu & Kosinski, 1999）。對於情感這塊，還可以高低程度

的不同來加以了解。首先在正向情感，高正向包含了像是興高采烈、活

潑，而低正向則像是遲緩、昏昏欲睡等等形容情感的詞語，而高負向列

出了像是苦惱、緊張、懷有敵意的，低負向包括但不僅限於平和、安定、

緩和的形容詞（Watson & Tellegen, 1985）。當正向情感較低時，並不等於

有高負向情感，同理，具備較高的正向情感時，也不代表負向情感就會

比較低（Watson & Clark, 1997），應該將這些情感定義為相互獨立的概念。 

  由於本研究欲探究部屬在企業中，與主管長期的互動下所產生的感

受，所以將選擇含括範圍最為廣闊的情感之意涵，並參考 Watson 學者等

人（1988）的觀點，將情感認定為包含了正向及負向兩種不同向度的一

種個體特質。 

 

第三節 對主管的信任 

  信任就如同幽默般，屬於一抽象的概念，而其主要是從關係的互動

中所建立，同時也是影響著一段關係是否能夠成功延續的重要考量因素
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之一，先前的學者們在定義信任時，也提出了略同的觀點如下表： 

表 2-1  

信任之定義 

學者 定義 

Rotter（1980） 

 

 

對於對方或者是團體的依賴，並會透過語言

及文字的方式來表達對於承諾的期待。 

Cook & Wall（1980） 

 

 

 

 

 

 

能夠將他人的意向歸類於良善的，且對於他

人的言行舉止具有信心，而其也將分成兩部

分，分別為對於他人意圖、能力的信賴和可

靠度。 

Rempel, Holmes & 

Zanna（1985） 

信任是在人際互動中，雙方的滿意逐漸累積

而產生信賴感。 

Ring & Van de Ven

（1992） 

 

 

建立起信任有兩個重點，首先，信任代表著

相信他人的善意，其次則是認為他人的期望

可信賴且可預期。 

Carnevale & Wechsler

（1992） 

 

 

代表著即使居於劣勢，具有風險或是被利用，

也甘願奉獻。在想法與行動上展現信賴，並

會以合乎公平道德，且可預料、不帶威脅的

態度來對待對方。 
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表 2-1  

信任之定義（續） 

Hosmer（1995） 

 

 

可以存於人與人的互動，也可以是經濟利益

上的交換，社會結構，或者是一種道德操守。 

Mayer, Davis & 

Schoorman（1995） 

願意為了他人而處於劣勢。 

 

Lewicki & Bunker 

（1996） 

 

 

代表了即使他人的動機常夾帶著風險，但仍

具有信心的期待，屬於一種正面的狀態。 

Mcknight, Cummings,  

& Chervany（1998） 

信任是指個體願意相信且依賴對方的想法。 

 

Rousseau et al（1998） 

對於對方的想法行為的正面期待下，使得個

體願意將自己處於心理可傷害的一種狀態。 

Dirks（2000） 

 

 

 

 

代表了信念或期望，讓個人能相信他人的言

行舉止，並且認為其對於自己是具有善意

的。 

鄭仁偉及黎士群

（2001） 

 

 

 

 

信任是價值觀、感受、態度及情緒交互作用

而生的，是一種心理層面的產物。認為信任

雖然包含了情感成分，但最終仍是基於理性

的決策。 

資料來源：許道然（民 90）及本研究整理。 

  綜上所述，可以知道信任是一種基於與他人的互動關係下，對於對
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方行為舉止的正面期待，並有一種信賴的感覺存在。而即使此種感受伴

隨著不確定的風險時，個人也願意承擔，帶有犧牲奉獻的意味。 

  定義信任時，過往學者便也根據信任對象與信任的內涵作為劃分，

提出了有關於信任定義的不同意涵。以對象分類時，根據組織、團隊、

主管及同事，分成四種類型。（1）組織信任指的是在員工認可組織內部

制定的宗旨，相信公司不會損害個人利益。在無法向上控制組織的情形

下，願意將個人暴露在風險中。與領導者的個性行為並無直接的關係，

主要是以規範、政策執行是否合理或者成效等與組織整體相關的制度當

作信任與否的考量（廖國鋒等人，2005；廖述賢等人，2006）。而學者 Nyhan

和 Marlowe（1997）也將組織內部的信任定義為雙方間的信任，稱之個

人信任（personal trust），以及對於組織整體在管理、治理相關機制所形

成的態度，稱之系統信任（system trust）；（2）團隊信任意旨團隊內的成

員在長期的互動關係中，對於對方的信賴感，倘若僅有一方的信任，則

無法稱為團隊信任（Alper et al., 1998）；（3）主管信任代表相信主管領導

能力的程度，認為主管能以誠相待，信賴主管的為人處事，能確保對於

員工的良好態度及考量其工作需求，並且會做出有利於公司的考量及決

策（Cook & Wall, 1980；廖國鋒等人，2005）；（4）同事信任代表對於同

事工作能力的信賴，並且能在遇到困難時，獲得對方的相助，於平時的

相處中也能平等互待（Cook & Wall, 1980；廖國鋒等人，2005）。 



24 
 

  針對於信任的內涵，McAllister（1995）根據 Lewis 與 Weigert（1985）

所提出的概念更加具體劃的分為（1）情感型：建立於情感基礎上，因彼

此的情感相結合而產生的信任；以及（2）認知型：對於他人可靠性和可

依賴性的感知，共兩種不同概念的信任。而許道然（2001）在結合 Lewicki

與 Bunker（1996）的基礎觀點後，將信任劃分成（1）計算型：根據理性

分析後，將利益與成本進行比較，並且僅在利益優於成本的情況下，才

與人建立信任。通常也都會併隨著一些制度規範來懲處或避免違反信任

的情況發生，因此當個體認為能獲得的報酬可能低於付出的代價時，便

會慎重的考慮是否建立起信任，屬於一種功利取向的關係；（2）瞭解型：

透過雙方長期的互動關係下，經由獲取彼此的相關訊息，隨著認識的增

加後，促進彼此的信任；（3）認同型：這種基礎下的信任關係，則是隨

著了解程度的增加，不再重視功利，而是以情感的認可作為基礎，在更

深層面上，真心實意的建立信任，屬於最高等級的信任，總共有三種類

型。Jonesc 和 Geroge（1998）也將信任以條件的有無作為區分，有條件

代表的是信任為因為在判斷他人的意圖或行為是否適當後才會產生，而

無條件則是指在長期的互動下，基於情感、道德與價值觀作為信任的基

礎。 

  在了解過往研究中對於信任的分類後，本研究將採用 McAllister

（1995）對於信任的概念，將信任可分成認知及情感兩面向，認為信任
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除了基於能力上的判斷外，同時也會因長期的相處而建立感情上的結合。

而由於本研究欲探討的是主管的領導風格對於部屬態度的影響，並著重

在情感層面。所以將根據此方向，選定主管作為情感信任建立的對象，

以瞭解在主管幽默風格的差異下，對於部屬信任主管的影響。 

 

第四節 各變項間之關聯 

一、主管幽默風格對部屬情感之影響 

  正向情感意旨個體在一定的時間中感受到熱情、充滿活力和機警等

等的情緒程度，而負向情感同指在一定的時間內個體對於討厭或痛苦的

情緒狀態的感受程度，像是憤怒、緊張、恐懼等等（Watson et al., 1988）。

在探討不同的主管幽默對於部屬不同情緒感受間的關係，可以透過不同

理論及觀點加以解釋。 

  首先，根據情感事件理論（Affective Events Theory，AET），可以得

知在工作上所發生的事情會影響到個體的情緒感受，進而對於後續其在

工作上的態度或者是行為產生影響（Weiss & Cropanzano, 1996），研究指

出領導者的幽默可以作為喚起員工情感的一種刺激（Wijewardena, Härtel 

& Samaratunge, 2017），對後續的狀態具有一定影響。當領導者以正向幽

默來對待自己的部屬，會因為正向的事件發生，提升了其對於領導者的

正向情感，反之亦然。因此我們可以假設當部屬感覺到主管在日常相處
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中，透過一些笑話或有趣的發言、舉動作為與自己的相處模式時，有可

能會因為這樣長處於這樣和諧愉悅的環境下，產生了正面的情感。除此

之外，學者 McGraw 和 Warren（2010）提出的良性侵犯理論（Benign 

Violation Theory，BVT）也能用以解釋部屬情感的產生。所謂的良性侵

犯理論意旨在可以接受且安全與不穩定、具有威脅性的兩者領域的交接

之處，便是良性侵犯的範疇，唯有運用在此區域內的玩笑話才可被視為

正當的笑話，換言之，只有在接受的那方感覺到威脅卻又開心的情況下，

才能產生幽默而發笑，雖然 Yam 等人（2019）的研究提出在良性侵犯的

基礎下，領導者的幽默展現雖然會讓部屬表現出偏差行為，但適當程度

的幽默確實有助於促進雙方關係。因此親和型幽默作為良性的一種行為，

當主管為了透過幽默來促進人際相處間的和諧或者是提升整體的氣氛，

更會去避免傷害到他人的行為舉止，對於部屬來說也會因為感受到主管

的幽默或其氛圍，形成正向情感。最後，根據幽默車輪模型（Robert & 

Wilbanks, 2012）的解釋，當個體表達出幽默時，可能會因為發生有趣事

件，再經由社會傳染的過程向接受者傳遞正向影響。在這樣的模式下，

主管在工作中展現的幽默便可能會促進或增強部屬的正向情感產生。過

往研究也發現了領導者的幽默能引起正向情感（Cooper, Kong & Crossley, 

2018；Goswami et al., 2016），Wijewardena 等人（2017）以澳洲 962 位工

作者為研究樣本的結果也顯示當員工感受到主管的幽默是正向時，會產
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生出正向的情緒反應。綜上所述，本研究推論： 

H1：主管的親和型幽默與部屬正向情感呈正相關。 

  研究指出個體除了具備情緒的表達能力外，也具有透過表情、語調

及姿勢察覺到他人情感的能力(Bartel & Saavedra, 2000；Cacioppo et al., 

1986)。當主管以取笑、嘲弄等帶有貶低意味的攻擊型幽默來對待部屬時，

雖然有助於建立起在組織等級制度下的權力地位，獲得下位者的行為順

從（Dwyer, 1991），但卻會因為主管欺壓的行為態度產生負面情感。

Mignonac 與 Herrbach（2004）的研究顯示負向的工作事件發生會與負向

情感的形成有所關聯，而具有嘲諷意思的幽默表現對於部屬來說即是一

負向事件，所以只有一旦接受方將幽默認定為負面表達的時候，便會產

生不佳的情感（Wijewardena et al., 2017），Fitness（2000）提及當部屬因

為上位者的公開羞辱或者感受到其對於自己的不尊重時，便會更容易產

生類似於憤怒、不滿的負面情緒（Lewis, 2000；Siomkos et al., 2001；

Tangney et al., 1992）。而學者 Huo 等人（2012）以中國 243 名製造業員

工的研究也發現主管的負向幽默會導致員工負向情緒的產生，可見主管

之影響性。在前述的理論以及以往的研究結果之下，本研究推論： 

H2：主管的攻擊型幽默與部屬負向情感呈正相關。 

二、部屬情感在主管幽默風格與對其信任的中介效果 

  信任可根據垂直及水平的劃分不同的對象（McCauley & Kuhnert, 
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1992），在垂直的信任中，包含了前述所提及的組織信任及主管信任。本

研究雖欲探討的是垂直信任，但根據 Mayer 和 Gavin（2005）的研究指

出，相較於組織信任，因為主管與部屬的接觸更為直接且具體，所以信

任主管更能對員工在組織內的活動產生更大的影響作用。 

在過往的研究結果中發現，正向的幽默風格與社會能力中的建立關

係能力呈現正相關，助於增強社會關係及積極的社交互動（Yip & Martin, 

2006），代表者當個體表現出善意或是讓人感覺個體能幽默地看待的事

物時，是有利立於雙方建立關係。據失諧理論（incongruity theory）的論

點，當上位者透過在語言或是行為上，建立起與下位者於認知層面的不

一致、不和諧的情況時，便會引起「笑」的形成，也可稱之為所謂的「笑

點」，因而創造出和諧近人的氛圍。在更強調人與人間的關係、集體主義

和上下階級的華人社會中，當主管願意展現出一個較為親切友善的態度

作為與員工相處的方式的時候，便更加地利於主管與員工的良好關係建

立。因此當主管在職場中以合適的方式開開玩笑，講一些有助於氣氛營

造的笑話或是展現逗趣的行為，除了利於緩解組織中的地位差異，促進

不同層級的人員合作外（Vinton, 1989），在員工感受到如此善意時，便有

可能會對其主管產生正向的心理認知。研究即指出領導者的正向幽默與

部屬知覺主管支持會呈顯著正相關（Tremblay & Gibson, 2016）。因此我

們可以推論，當部屬在企業單位內與主管的長時間相處之下，因為主管
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所表現出來的正向幽默而感覺到了主管的支持後，除了會產生對於工作

的正面情緒外，在這樣情緒渲染的作用下，員工也有可能會因為與主管

間的良好相處關係，產生對其在情感上的認同及信賴。學者 Terrion 和

Ashford（2002）也發現親和幽默可以在正向情感影響的基礎下，傳遞信

任於團隊內的其他成員。 

  以往學者也指出，主管的正向幽默有助於其權力的確保外（Romero 

& Cruthirds, 2006），當主管使用幽默來緩解困難的情況時，部屬會認為

其更平易近人，更能了解員工在工作上所面臨的挑戰（Messmer, 2006）。

主管正當的幽默風格會建立起一種集體的氛圍，讓大家有一種＂我們在

一起＂的心態（Martineau, 1972），形成對於企業單位的歸屬感。在員工

感受到了因主管幽默所創造出愉快、健康和輕鬆的工作環境時，便會有

利於其領導行為（Decker & Rotondo, 2001）。所以，就員工的感受可能會

因為其主管基於幽默而展現的處事態度和表現，讓部屬更願意向主管訴

說自己於工作所面對的困難，認為其能夠理解並給予一定的幫助，同時

也可能學習主管身為領導者角色的思維。打從心底產生了對其的信賴。 

  Grandey、Tam 和 Brauburger（2002）的研究指出，員工正負向的情

緒感受會表現在其個人工作的行為態度，然而影響其情感反應首要的因

素則是來自於主管的影響（George, 2000）。由於主管角色是構成工作的

重要因素之一，部屬極有可能因為於工作中受到主管的影響，而延伸地
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對工作產生了正面感受。經由情感事件理論（Weiss & Cropanzano, 1996）

的觀點，也加以解釋正向情感在幽默與信任間的中介效用。根據該理論，

在工作中所經歷的事件會影響到後續個體看待的角度及思維，所以信任

是否能建立，與主管的行為和部屬感受有很大的關聯性。 

  所謂的情感信任包含了在與主管的相處中，能夠自在地與其討論任

何的困難、分享想法，認為當遇到問題時，主管提供協助，並且會致力

於建立起良好的工作關係。因此，當今天部屬意識或感覺到主管在與自

己或團隊的日常相處中，就會透過一些有趣的行為舉止建立起良好的人

際關係，促進在團隊內的社交互動，並且時而利用一些正面的幽默來肯

定自身與他人的時候，不僅在無形之中建立起了團隊的良好氛圍，使得

在部屬在工作能較能常保有正向的心情，在長期的相處互動之下，也使

得部屬在心理層面上更加的依賴主管。同理，主管具有身為領導者的權

力與能力，但卻因其平易近人，和善有趣的態度讓部屬在與主管的相處

上不會因為較高的職位或職權而感到壓力，或者擔心遭受到不公平的對

待。正面積極的感受下，可能會願意向主管詢問，並相信其在工作上給

予的專業建議，認為其經驗能帶給個人充分的協助。所以我們可以假設

當因主管良善的幽默提升部屬的正面情感時，其能多以愉悅或樂觀為基

礎來看待事物時，在與人的相處上不會造成太多的存疑，更容易的使得

他人對自身產生期望和確信。過往研究也指出當部屬和自己的主管在長



31 
 

期的上下位階中建立起了良好的關係品質，會讓部屬產生對於主管的信

任（Whitener et al., 1998）。綜上所述，本研究推論： 

H3：部屬的正向情感會中介主管親和型幽默與對主管情感信任的正向

關係。 

  不同於善意的親和型幽默，所謂的攻擊型幽默指的是帶有著貶低、

批評、取笑等諸如此類的風格表現。如同優越理論（superiority theory）

的觀點，個體會因為感覺到對方的不幸、劣勢的情況條件或者是無知表

現，在比較之下產生卓越感，因而使得個人建立起愉悅的情緒。個體會

以取笑他人為樂，並透過這種方式來強調自己的地位及權力，且不會在

乎自己的言行舉止可能對他人造成的負面影響。 

  Yip 和 Martine（2006）的研究發現，攻擊型幽默與社會能力中的情

緒感知和情感支持能力呈現負相關，也就是說傾向於表達這種消極型幽

默的個體，較難以明確地感受到自己和其他人的情緒，因此可能傾向於

以不適當的方式使用幽默，但是卻無自知。當領導者以嘲弄或貶低他人

的方式來表達幽默時，會使得員工心裡感到不適，認為主管並不支持自

己。在這樣的關係之中，員工即使長時間的於企業中與主管存在互動關

係，卻會因為主管嘲笑、戲弄或揶揄，這種自以為幽默的行為，認為主

管看不起自己或是把自己作為工作消遣的笑話看待，產生了主管看不起

自己等等的負向感受，進而影響到部屬在工作中常感受到負面情感。 



32 
 

  Epitropaki 與 Martin（2005）指出，在組織中領導風格會激發員工在

工作中的情緒狀態，主管的行為會影響跟隨者不同程度的正向或負向情

感。McAllister（1995）指出情感信任與彼此間是否存在著相互關心而有

所關聯，但當主管展現攻擊型幽默時，是較難讓部屬產生此等感受。Pund

與 Herrmann（2015）以德國公司員工為樣本的研究就發現攻擊型幽默和

領導與部屬交換關係呈顯著負相關，顯現出當主管以錯誤的形式展現幽

默時，其實是會對主管與部屬的關係造成損害。高負向情感者因為對於

所有事情的憂慮顧忌，即使是極為細微的訊息、話語或是不經意的舉動，

都有可能因此對主管有過於負面的解讀，假設沒有很肯定的資訊就不會

輕易相信別人。因此當部屬感覺到主管透過取笑、戲謔等帶有貶低意味

的行為舉止來對作為對待自己的方式時，因為個體本身對於外在環境的

敏感度及負面思考方式，將會更大化負向感受，在忐忑的心境下產生了

對於主管的背離感，在害怕與主管相處的情況下，會盡量避免與其共享

情感，或者當部屬意識到主管行為是具有傷害的動機，並且曾因為主管

的言行舉止感到受傷或是汙辱，而使得在工作中的負面情感提升時，自

己就會產生防衛機制，之後在工作中會盡量避免與主管互動相處，減少

可能帶來的傷害，對於主管的信任便也難以建立。 

  情感事件理論（Weiss & Cropanzano, 1996）所提供的概念為個體的

行為表現會受到先前因某件事情所產生情緒而影響。在此理論下，員工
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的情感會有透過事件影響情感，而情感接續對個體的態度舉止形成一套

完整的作用機制。而 Mignonac 與 Herrbach（2004）在組織情境的研究下

曾提出當個體歷經像是知覺主管不公平、與同事爭執等等一些影響情緒

的事件後，會生成情緒經驗，隨之對其在工作中的態度和行為產生作用。 

  而主管與部屬間相處的情感信任之所以能建立，部分也受到了附帶

情緒（Incidental emotions）所影響（Legood, 2022）。所謂的附屬情緒指

的是與決定無關但依然會產生的情緒，通常會從另一情況中延續而生

（Keltner & Lerner, 2010）。過往研究已支持附帶情感對於信任的影響作

用（Gino & Schweitzer, 2008；Lount Jr, 2010），信任身為可瞻望工作結果

的重要因素之一，會透過雙方的互動建立（Hosmer, 1995）。所以在工作

中，當部屬在工作中與主管的相處而產生焦慮不安、沮喪的情感時，因

為附帶的情感，是有可能會對信任帶來負面作用。符合了感受影響判斷

的概念，將主管對於部屬的影響有所串聯。身為團隊中領導者的主管，

應做到能夠在工作中成為部屬值得仰賴的對象，但當部屬感覺到主管表

現出帶有攻擊或取笑意味的行為來對待自己時，像是犯錯時比起協助更

是嘲笑，或者在不適當的情境或未顧及他人的想法講述笑話這樣類似的

情況發生，會認為主管的逾矩行為並不符合上位者該有的姿態，甚至可

能對自身造成傷害。因為這樣的事件記憶，可能會使得部屬在工作中產

生喪失動力，感到沮喪，甚至是對主管產生敵意，失去其原先對於主管
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的尊重和學習意願。由於 Rotter（1967）發現個體對於他人的信任程度

不盡相同，對於領導者的看法或是與其互動關係影響了這段關係最終的

信任程度。所以主管在展現出這種自以為好笑的幽默，進而影響到部屬

的情感後，可能會喪失對於主管能力的信任。而先前研究也發現當身為

領導者角色的主管傳遞出過多的負面訊息時，便會降低其在部屬心中的

權威性（Gkorezis & Bellou, 2016），進而對其產生懷疑的態度。因此，綜

合上述的推論，本研究假設： 

H4：部屬的負向情感會中介主管攻擊型幽默與對主管情感信任的負向

關係。  
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第三章 研究設計與實施 

  經由前兩章內容瞭解了本研究的研究動機、目的，以及過往的文

獻資料後，本章將接續前述內容及假設，旨在說明研究架構、程序、

對象後，並告知本研究所使用的工具及資料分析處理方法。 

 

第一節 研究架構 

  本研究聚焦探討在主管幽默風格與部屬產生對主管信任之間的關

聯，並加以確認部屬的正負向情感於其中的中介效果。而根據上述的

文獻探討內容，本文使用 Martin 等人（2003）的幽默風格分類，將主

管展現的幽默依對象及善惡立意分為四種不同風格，並選用其中的親

和與攻擊兩種對外的幽默類型，明確其對於部屬信任產生所帶來的影

響，並探究部屬不同情感在之中的作用，研究架構如下圖 1 所示： 

 

圖 1 研究架構圖 
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第二節 研究假設 

H1：主管的親和型幽默與部屬正向情感呈正相關。 

H2：主管的攻擊型幽默與部屬負向情感呈正相關。 

H3：部屬的正向情感會中介主管親和型幽默與對主管情感信任的正 

  向關係。 

H4：部屬的負向情感會中介主管攻擊型幽默與對主管情感信任的負 

   向關係。 

 

第三節 研究對象 

  本研究希望了解主管幽默風格差異對於員工影響，針對台灣地區企

業之在職員工進行調查，填答者需受雇於在台灣的企業組織，且將不限

制從事之行業別以進行資料蒐集。此研究運用網路問卷調查的方式，透

過 SurveyCake 建立問卷後，以便利取樣與滾雪球抽樣法透過聯繫身邊已

就業之親朋好友，透過社群及通訊軟體寄送問卷連結及回收問卷。問卷

的卷頭語告知此份問卷僅供學術使用，不會公開給其他研究外人士，以

確保問卷的保密性。本研究在發放問卷時，將採取兩時點進行資料之蒐

集，第一部份問卷發放時點為 2022 年 4 月 7 日，受試者首先填寫第一

部分之「主管幽默風格」之量表後，三週後於 2022 年 4 月 28 日，透過

受試者於第一階段所提供電子信箱，寄送包含「對主管的信任」以及「正
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負向情感」題項的第二階段問卷，以避免於單一時間點回收量表而可能

產生的共同方法變異（Common method variance, CMV）情況發生（彭台

光、高月慈、林鉦棽，2006）。 

本問卷的發放期間共為期 3 週，經由電子郵件及手機後四碼比對後

之結果總共回收 181 份問卷，在刪除填答秒數過短、尺度單一、未有主

管及工作或共事年資未清楚標示的問卷後，總共為 174 份問卷，其有效

問卷的回收率為 96.13%。而受試樣本的背景資料之敘述性統計分析如下

表 3-1 所示，在性別部分，以女性樣本居多，佔 57.5%，男性則佔 42.5%；

在年齡部分，以 21-30 歲的樣本最多，佔 66.7%，其次則為 41-50 歲，佔

14.9%；於教育程度上，以大學的 69.5%為主，其次則為碩士（含）以上

的學歷，共佔 21.3%。 

而受試者本身是否擔任主管職的比例則以非主管職的比例為主，佔

81.6%；在產業別部分，則以金融保險為主，共佔 33.9%；工作年資的平

均值為 68.8 個月，與直屬主管共事時間的平均值為 29.8 個月。而主管

的性別則以男性較多，佔 52.3%，女性則佔 47.7%。 
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表 3-1  

樣本屬性統計表 

變項名稱 類別 樣本數 百分比 (%) 累積百分比 

性別 
男性 74 42.5 42.5 

女性 100 57.5 100.0 

年齡 

20 歲(含)以下 0 0 0 

21-30 歲 116 66.7 66.7 

31-40 歲 21 12.1 78.7 

41-50 歲 26 14.9 93.7 

51 歲以上 11 6.3 100.0 

教育程度 

高中職 1 0.6 0.6 

專科/技職院校 15 8.6 9.2 

大學 121 69.5 78.7 

碩士以上 37 21.3 100.0 

主管職 
是 32 18.4 18.4 

否 142 81.6 100.0 

產業別 

傳產製造 11 6.3 6.3 

文教傳播 21 12.1 18.4 

公營機構 12 6.9 25.3 

金融保險 59 33.9 59.2 

資訊科技 19 10.9 70.1 

醫藥衛生 15 8.6 78.7 

住宿餐飲 3 1.7 80.5 

服務相關 16 9.2 89.7 

其他 18 10.3 100.0 

主管性別 
男性 91 52.3 52.3 

女性 83 47.7 100.0 

變項名稱 平均值 

工作年資 68.83  (月) 

共事時間 29.75  (月) 

註：N=174 

 

第四節 研究工具 

  本研究以問卷調查作為資料收集工具，問卷內容分為三大部分，分

別為受測者「幽默風格量表」、「正負向情感」以及「對主管的信任」，由
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於問卷量測的是部屬對於個人主管的感知，所以會將原幽默風格量表及

信任量表中的主詞修改為我的主管，並調整動詞或代名詞，確保受測者

不會以認知上的錯誤。而量表題項中含有英文的部分，皆會採用 Brislin

（1983）所提出之回譯（back translation）方式，由研究者將題項英翻中

後，交付給精通於中英兩語文的專業人員翻譯回原文，並與原問卷比較

差異後反覆修改，以避免題意因研究者的翻譯而造成偏誤狀況產生。且

因本研究主要採以自陳式量表，所以會在問卷編排時錯置研究內各構面，

以避免填答者思考其中因果關係而作答，降低共同方法變異情況發生的

可能性。 

一、幽默風格 

(一)  操作型定義 

  本研究採 Martin 等人（2003）對於幽默風格的概念，將其以正向與

負向、對個人與對他人的向度，區分為四種幽默風格，分別為親和型、

自我提升型、攻擊型以及自我貶抑型。其中親和型指的是個體會以帶善

意的幽默方式，以有趣的故事或發言來促進彼此社交互動，而攻擊型則

是指個體為以取笑、嘲弄作為幽默的展現，通常不會顧及自己對他人所

造成的傷害，當對方越受傷時，其內心可能會更具滿足。  

(二)  量表 

  本研究所使用之幽默風格量表（Humor Style Questionnaire, HSQ）為
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Martin 等人（2003）所編製，並選擇幽默風格中的親和型幽默及攻擊型

幽默，每一向度各為 8 題，總題數為 16 題。在刪除因素負荷量過低的題

項後，本研究所測得的量表內部一致性信度分別為：親和型 .86，攻擊

型 .80。填答採李克特五點尺度量表，以「非常不同意」至「非常同意」

分別給予 1 至 5 分加以評量。而由於此量表代表著個體在不同幽默風格

的表現傾向，因此並無總量表之分數，個體在任一幽默風格所獲之分數

越高，代表其表現傾向越高。其題項如下表： 

表 3-2  

主管幽默風格題項 

題項 

親和型 

1. 和其他人在一起時，我的主管通常不會大笑或開玩笑。(反) 

My supervisor usually doesn’t laugh or joke around much with other people. 

2. 我的主管似乎是個天生幽默的人，因此在逗笑別人時不用花費太多的努力。 

My supervisor doesn’t have to work very hard at making other people laugh – (s)he 

seems to be a naturally humorous person. 

3. 我的主管很少分享跟他/她相關的有趣故事來逗笑別人。(反) 

My supervisor rarely makes other people laugh by telling funny stories about 

himself/herself. 

4. 當我的主管和他/她最親近的朋友在一起時很常開懷大笑。 

My supervisor laughs and joke a lot with his/her closest friends. 

5. 通常，我的主管不喜歡講笑話或逗笑別人。(反) 

My supervisor usually doesn’t like to tell jokes or amuse people. 

6. 我的主管喜歡讓別人笑出來。 

My supervisor enjoys making people laugh. 

7. 當和他/她朋友在一起時，我的主管不常開玩笑。(反) 

My supervisor doesn’t often joke around with his/her friends. 

8. 當我的主管和其他人在一塊時，通常說不出甚麼有趣的話。(反) 

My supervisor usually can’t think of witty things to say when (s)he with other 

people. 
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攻擊型 

1. 當有人做錯時，我的主管常常會取笑他們。 

If someone makes a mistake, my supervisor will often tease them 

about it. 

2. 大家從來不會因為我的主管的幽默感而感覺到冒犯或受傷。(反) 

People are never offended or hurt by my supervisor sense of humor.  

3. 在講笑話或一些有趣的事時，我的主管通常不會太在乎別人的

想法。 

When telling jokes or saying funny things, my supervisor is usually 

not very concerned about how other people are taking it. 

4. 我的主管不喜歡人們透過幽默的方式來批評或貶低他人。(反) 

My supervisor doesn’t like it when people use humor as a way of 

criticizing or putting someone down. 

5. 有時候當我的主管想到一些有趣的事情時，即使時機不對，他/

她也會忍不住說出來。 

Sometimes my supervisor think of something that is so funny that 

(s)he can’t stop himself/herself from saying it, even if it is not 

appropriate for the situation. 

6. 即使我主管所有親近的人都在嘲笑別人時，他/她也從不參與。

(反) 

My supervisor never participates in laughing at others even if all 

his/her friends are doing it. 

7. 當我的主管不喜歡某個人時，他/她經常透過幽默或是戲弄的方

式來貶低對方。 

If my supervisor doesn’t like someone, (s)he often uses humor or 

teasing to put them down. 

8. 即使有些事情真的很有趣，只要會冒犯到別人，我的主管就不

會笑或是開他人玩笑。(反) 

Even if something is really funny to him/her, my supervisor will not 

laugh or joke about it if someone will be offended. 

資料來源：Martin 等人（2003） 

 

二、部屬情感 

(一)  操作型定義 

  本研究採用 Watson 等人（1988）針對情感之定義，將其視為在長

期累積下所建立起的情感特質，並且區分為正向及負向兩構面。 
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(二)  量表 

  本研究採用 Thompson（2007）修改自 Watson 等人（1988）所發展

出 Positive and Negative Affect Schedule（PANAS）量表，將其改編為 10

題項的短版量表，雖以往研究多採用 Watson 等學者（1988）的 20 題量

表，但經由 Thompson（2007）的驗證結果顯示該量表同能準確反映出受

試者的情感，且相對減少填答時間。量表之正、負向度各包含五題，信

度分別為 .85 以及 .83。並請受試者根據在工作中經常感覺到題項情感

的程度，選擇最符合的選項填答，尺度則採用李克特四點尺度，以「從

來沒有此感覺」至「總是有此感覺」分別給予 1 至 4 分進行評量，其題

項如下表： 

表 3-3  

正負向情感題項 

題項 

正向情感 有決心 

專心 

機靈 

精力充沛 

激勵 

Determine 

Attentive  

Alert 

Active 

Inspired 

負向情感 害怕 

緊張 

沮喪 

羞愧 

敵意 

Afraid 

Nervous 

Upset 

Ashamed 

Hostile 

資料來源：Thompson（2007） 

 

三、對主管的信任 
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(一)  操作型定義 

  本研究使用 McAllister（1995）對於信任的定義，並選擇其中「情感

信任」之向度，情感導向的信任意旨個體間在情緒層面的認可，並以其

為基礎建立信任，偏向較為感性面的信任。 

(二)  量表 

  本研究採用 McAllister（1995）編製的信任量表。其情感信任共 5 題，

信度為 .89。填答主要採李克特五點尺度量表，以「非常不同意」至「非

常同意」分別給予 1 至 5 分加以評量。由於本量表欲了解員工對於主管

之信任，因此會將原量表內的對象修改為「我的主管」，其題項如下表： 
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表 3-4  

信任題項 

題項 

情感信任 

1. 我與主管都能自在地分享自己的想法、感受和期望。 

Me and my supervisor have a sharing relationship. We can both 

freely share our ideas, feelings, and hopes. 

2. 當在工作上遇到困難時，我能輕鬆地與主管討論問題，且他/她

也願意傾聽。 

I can talk freely to my supervisor about difficulties I am having at 

work and know that (s)he will want to listen. 

3. 當我或主管其中一人會離開公司而無法繼續共事時，我們彼此

都會有失落感。 

Me and my supervisor would both feel a sense of loss if one of us 

was transferred and we could no longer work together.  

4. 當我與主管分享我的問題時，我知道他/她會給予關懷並提出具

有建設性的回饋。 

If I shared my problems my supervisor, I know (s)he would respond 

constructively and caringly. 

5. 我和主管在這樣的上下關係都投入了一定的情感來維繫。 

I would have to say that me and my supervisor have both made 

considerable emotional investments in our working relationship.  

資料來源：McAllister（1995） 

 

四、控制變項 

過往研究顯示主管與部屬的性別、年齡和部屬的工作年資皆可能影

響到幽默風格的展現或認知（Decker & Rotondo, 2001；Martin et al., 2003；

Gkorezis et al., 2011）。除此之外，主管與部屬的共事時間也可能使得個

體在知覺幽默風格上會有所差異（Kim et al., 2016），因此本研究將上述

之統計資料皆納入控制變項。而在變項數字編碼的部分，其中性別 0 代

表女性，1 代表男性，年齡以 1 代表 20 歲（含）以下；2 為 21~30 歲；
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3 為 31~40 歲；4 為 41~50 歲；5 為 50 歲（含）以上，工作年資及共事

時間則都以月份數直接做計算。 

 

第五節、資料處理與分析 

  本研究將針對研究變項進行驗證性因素分析後（Confirmatory factor 

analysis, CFA），再採用 JASP 0.14.1 進行敘述統計、相關及拔靴法等統計

分析作業以檢測變項間的關係。採用之研究分析方法如下： 

一、 敘述統計分析（Descriptive statistics analysis） 

  分析內容主要包含所蒐集樣本之基本資料，敘述性別、年齡、教育

程度、服務單位、工作年資及共事時間等等，並描述不同變數的平均數、

標準差，同時計算其百分比，以拓展對於樣本資料之了解。 

二、 信度分析（Reliability analysis） 

  此分析主要以各變項之 Cronbach’s α值作為判斷結果可靠性及一

致性的標準，當α值大於 .70則意旨變項具有較高信度，代表相同受測

者進行重複測驗時，其結果的變異程度較低。 

三、 效度分析（Validity analysis） 

  在效度分析，採取驗證性因素分析加以檢驗不同量表用以衡量對應

變項的準確程度。主要檢測變項區別效度（Discriminant validity）。而區

別效度主要探討不同構面或變項間的關聯程度，因此數字越小時，才代
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表構面具有適當的區分性。 

四、 Person 積差相關分析（Pearson Correlation） 

  透過使用皮爾森相關分析，主要探討依變項、自變項以及中介變項，

在兩兩變項的關聯程度。相關係數越大時，代表關聯性越高。通常當數

值大於 0.8 時，代表著變項間具有高度相關。 

五、 迴歸分析（Regression analysis） 

  此階段採階層迴歸（Hierarchical regression）的方式，探究變數對變

數的影響程度以及是否具有特定關係，並確認自變項（主管幽默風格）、

中介變項（對主管的信任）及依變項（正/負向情感）間的相互關係是否

具顯著效果，做為判斷研究推論之假設成立的依據。  

六、 中介效果分析（Ｍediation analysis） 

  本研究在中介效果的確認，主要透過拔靴法（Bootstrapping test）驗

證正向及負向情感是否在主管幽默風格與信任間存在著中介。若信賴區

間不包含 0 且 p 值小於.05，則代表其中介效果為顯著。 
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第四章 資料分析結果 

  研究採用問卷調查方式進行，並且經由相關分析之結果明確變項間

之關聯性，再透過迴歸分析及拔靴法驗證本研究之假設推論是否成立。 

第一節 相關分析 

  透過 Person 相關分析，針對本研究的控制變項（性別、年齡、 工

作年資、共事時間）以及研究架構之變項（親和型幽默、攻擊型幽默、

正向情感、負向情感、情感信任）間的相關係數進行檢驗，其結果如下

表 4-1 所示，自變項的親和型幽默與正向情感（r = .28，p<.001）、情感

信任（r = .40，p<.001）呈顯著正相關；攻擊型幽默與負向情感（r = .18，

p<.05）呈顯著正相關，與正向情感（r = -.40，p<.001）、情感信任（r = 

-.55，p<.001）呈顯著負相關；中介變項的正向情感與情感信任（r = .56，

p<.001）呈顯著正相關；負向情感與與情感信任（r = -.33，p<.001）呈顯

著負相關。 
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表 4-1  

相關係數表 

變項 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.性別  .43 .50          

2.年齡 2.61 .96 .21**          

3.工作年資 68.83 96.83 .05 .79**        

4.共事時間  29.75 46.16 .10 .41** .47***       

5.親和型幽默 3.47 .86 -.03 -.13 -.14 -.00 (.86)     

6.攻擊型幽默 2.86 .82 .04 -.09 -.13 -.04 -.18* (.80)    

7.正向情感 2.58 .59 -.06 -.10 -.07 .01 .28*** -.38*** (.85)   

8.負向情感 1.91 .57 -.07 -.02 -.02 .01 -.05 .18* -.34*** (.83)  

9.情感信任 3.44 .82 .04  .09 .07 .04 .40*** -.55*** .56*** -.33*** (.89) 

註：N=174，*p<.05，**p<.01，***p<.001。女=0，男=1，工作年資及共事時間以月計算。括弧內代表變數之個別信度。
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第二節 理論模型測量 

  本研究根據親和型幽默、攻擊型幽默、正向情感、負向情感、情感

信任，建構不同因素之理論模型加以比較，根據表 4-2 所顯示，本研究

所採用之六因素模型就指標判斷，相較於其他模型的數值都更為良好，

顯示其適配度較佳。 

 

表 4-2  

模型適配度指標比較 

模型 χ2 df χ2/df ∆χ2 ∆df CFI RMSEA SRMR IFI 

1. 五因素模型 634.909 395 1.607 - - .900 .059 .074 .902 

2. 四因素模型 1006.501 399 2.523 371.592*** 4 .747 .094 .128 .751 

3. 四因素模型 868.527 399 2.177 233.618*** 4 .805 .082 .089 .808 

4. 三因素模型 1239.505 402 3.083 604.596*** 7 .652 .109 .137 .657 

5. 單因素模型 1615.010 405 3.988 980.101*** 10 .497 .131 .132 .503 

註：N=174 

1. 親和型幽默、攻擊型幽默、正向情感、負向情感、情感信任。 

2. 親和與攻擊型幽默合併為同一因素、正向情感、負向情感、情感信任。 

3. 正向與負向情感合併為同一因素、親和型幽默、攻擊型幽默、情感信任。 

4. 親和與攻擊型幽默合併為同一因素，正向與負向情感合併為同一因素、認知信任。 

5. 所有題項合併為同一因素。 

 

第三節 假設驗證 

一、主管幽默與正負向情感之關係 

  由下表 4-3 的模式 1-2、2-2 可得知，親和型幽默會與正向情感（β

= .20，p<.01）呈顯著正相關，攻擊型幽默與負向情感（β= .18，p<.05）
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呈顯著正相關，代表著當主管展現親和幽默時，會有助於部屬的正向情

感提高，而當主管表現出攻擊型幽默時，也會使得部屬的負向情感提升。

故研究之 H1、H2 獲得支持。  
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表 4-3  

階層迴歸分析結果 

變項 
正向情感 負向情感  情感信任 

1-1 1-2 2-1 2-2  3-1 3-2 3-3 

控制變項          

性別 -.09 -.08 -.08 -.09  .02 .04 .05 

年齡 .17 .20 .07 .07  .09 .12 .07 

工作年資 -.23 -.26 -.09 -.06  -.01 -.05 .02 

共事時間 .06 .05 .02 .02  .01 -.01 -.02 

自變項          

親和型幽默  .20**  -.02   .32*** .26*** 

攻擊型幽默  -.36***  .18*   -.49*** -.36*** 

中介變項          

正向情感        .31*** 

負向情感        -15* 

R2 .02 .21 .01 .04  .01 .41 .53 

△R2 .00 .19 .00 .03  .01 .40 .12 

F .95 20.22*** .33 2.88  .35 56.35*** 20.70*** 

註：N=174，*p<.05，**p<.01，***p<.001
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二、情感之中介效果 

  除了經由階層迴歸確認中介效果，本研究驗證假設之中介效果時，

另外採用拔靴法加以確認不同面向之情感的間接效果是否顯著。在信賴

區間 95%之下，經由重複抽樣 1000 次，結果如下表 4-4 所示，在總效果

部分，顯示親和型幽默對情感信任的估計值為 0.322，95%的信賴區間為

0.186~0.443，信賴區間都未包含 0，且 p 值皆小於 0.001；而在攻擊型幽

默對情感信任的估計值為-0.495，95%信賴區間為-0.631~-0.352，兩兩關

係的信賴區間皆未包含 0，且 p 值都<.001，可得知其總效果皆達顯著。 

  透過間接效果的結果顯示，在正向情感在親和型幽默與情感信任間

的估計值為 0.061，95%信賴區間為 0.022~0.118，未包含 0，且其 p 值

<.05，因此可以得知其中介效果存在，故 H3 獲得支持。另外，在負向情

感的中介果驗證部分，其 95%信賴區間為 -0.068~-0.004，符合未包含 0

之條件，故 H4 獲得支持。 

  而根據直接效果的分析，在親和型幽默與情感信任以及攻擊型幽默

與情感信任的信賴區間皆包含 0，且 p 值也達顯著水準，因此可以得知

本研究的中介效果皆為部分中介。 
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表 4-4  

中介效果驗證結果表 

           95%信賴區間 

 Estimate p value Lower Upper 

間接效果     

親和型幽默 → 正向情感 → 情感信任 0.060 0.014 0.020 0.118 

攻擊型幽默 → 負向情感 → 情感信任 -0.026 0.080 -0.073 -0.004 

註：N=174 
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  綜合上述內容，本研究之假設推論結果彙整如下表 4-5。 

表 4-5  

假設驗證結果 

 研究假設 驗證結果 

H1 主管的親和型幽默與部屬正向情感呈正相關。 支持 

H2 主管的攻擊型幽默與部屬負向情感呈正相關。 支持 

H3 
部屬的正向情感會中介主管親和型幽默與對主管

情感信任的正向關係。 
支持 

H4 
部屬的負向情感會中介主管攻擊型幽默與對主管

情感信任的負向關係。 
支持 
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第五章 結論與討論 

  在此章節將針對本研究最後所得之結果加以說明，並提供在實務界

可運用方案，同時除了明確本研究所為能完善的限制部分，也提出後續

研究建議，作為爾後學術及實務領域參考。 

第一節 理論意涵 

  本研究主要想了解主管幽默、部屬情感與對主管的信任，三者變項

間的關係。為彌補過往對於在台職場幽默研究缺少，研究根據 Martin 等

人（2003）的幽默種類劃分，並選用其中對待他人的親和與攻擊型，這

兩種善惡的幽默類型作為自變項，正負向情感作為中介變項，以及情感

信任當作依變項，揣度當主管展現出友善親人、有助於人際關係的幽默

或者以取笑他人為樂，屬於自以為幽默的幽默時，會影響到部屬在工作

中的情感產生，並進而使部屬對主管的信賴產生作用。 

  主管幽默與部屬的情感的假設結果顯示，當部屬感知到主管親和幽

默時，會直接影響到正向情感的建立，而知覺到攻擊幽默時，同樣也會

使得部屬負向情感的程度提高。過往的研究曾指出主管展現幽默時，對

於追隨者的正向情感存在正相關（Kong, Cooper & Sosik, 2019），且主管

的正向幽默有助於提升員工在工作上的正面感受（Goswami et al., 2016），

而攻擊型的幽默會引起員工的壓力和不滿（Huo et al., 2012）。由於在密
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切的相處下，情緒是可以容易地傳遞給他人（Wild, Erb & Bartels, 2001），

因此在直屬主管與部屬的關係中，這樣的結果並不難以理解。 

  其次，在工作中主管和部屬的互動必定會頻繁發生，因此主管的所

作所為會直接的對部屬產生影響，而其中不可忽略的包含了部屬所具備

的特質。經研究結果發現，正向情感會部分中介親和型幽默與對主管的

情感，也就是說，主管的親和幽默會透過影響部屬的正向情感提升，使

得其對主管的信任產生。此一結果似乎可與Peng、Lei、Guo和Qiu（2020）

所指出的當主管透過幽默的展現營造出輕鬆和諧的職場氛圍時，有助於

上位者的角色塑造，部屬會將主管視為模範的研究結果相互應和。也就

是說當部屬知覺到主管良善的幽默時，會有助於其工作中的情感往正向

加深，進而對主管的認可或關係產生好的影響。Thoresen 等人（2003）

曾提出員工在工作上的態度和反應是可以經由情感的特徵加以預測。而

根據此點，透過情感事件理論（Weiss & Cropanzano, 1996）的基礎也可

驗證主管幽默、部屬情感及其對於主管的信任三者間的關係，為本研究

假設提供一定的支持。然而，本研究同樣也發現部屬的負向情感在攻擊

型幽默與情感信任間存在著中介效果。雖然工作仍會有許多影響個體情

感的因素存在，像是工作壓力、工作滿意度等等，但如同前述所提及，

主管身為與部屬互動最為頻繁密切的對象，往往容易左右著部屬的感受，

又本研究主要是探討主管與部屬間的相處關係，根據研究結果即可得知
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當主管展現出負向的領導行為，例如嘲諷、調侃，即使是立基於幽默的

概念之上，但這樣公開取笑，帶有貶低意味，屬於主管自以為幽默的表

現，屬實會讓部屬產生負面情感，並且進而對其與主管的相處和信賴上

帶來不好的影響。在以往的研究中已證實了主管的不當督導會使得部屬

產生焦慮沮喪、生氣等等的負向工作情感（Tepper, 2000；Simon et al., 

2015），同時也會讓其對主管的情感信任產生負面影響（Xiaqi et al., 2012）。

且當部屬知覺到主管的幽默為負向時，會使得負面情緒的產生

（Wijewardena et al., 2017），且會對其信任帶來折抵的效果（Neves & 

Karagonlar, 2020），因此可與本研究所得之結果相呼應。 

第二節 實務意涵 

一、納入幽默作為培養領導人才的要素 

  世代和環境的轉換變遷，對於工作的價值觀上也有所不同。在勞

動市場人才需求持續熱絡下，各個公司搶才、挖角的情況已成常態，

而主管做為最直接影響部屬的職位，比起單純利用高壓、威嚴、績效

導向的方式來領導團隊，在現今可能會更加關注與主管的相處關係，

團隊的工作氛圍是否和諧，因此能否與主管有良好的互動，會是人選

更加注重的部分。 

假設潛在人才或既有同仁因不當的領導風格而感覺到有所委屈、不

公平。在大缺工環境下，職缺選擇的機會多，個人負面感受不僅可能影
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響到同仁對於公司或團隊的黏著度，提升其轉職或跳槽的考量，對於招

募的成效上也可能發揮不佳的作用。如何培養出符合現今世代的領導特

質便有一定的必要性。因此，當企業在規劃管理人才教育訓練的相關培

育課程時，除了安排該職位所需專業技能的訓練外，針對領導者的管理

團隊或下屬的能力訓練上，可以透過安排與幽默相關的領導課程、講座

分享，讓主管學習該如何變得幽默，也能將幽默運用於工作中，帶給對

方好的影響。讓主管認知到幽默在管理上的重要性，終而以妥善的方式

來運用幽默，將幽默融合在日常與下屬的相處之中，協助成為良好的領

導者。 

二、多元管道抑制不當幽默的運用 

  幽默實屬難以拿捏的概念，只要拿捏不當就會有機會讓對方感覺到

傷害或不開心的感受，喪失了信任。如果發覺主管展現出不合宜的幽默

行為，像是具有損害他人信心、具有嘲諷意味的負面幽默時，就該及時

矯正以避免後患。因為每位員工的離開，在找到下位人選到訓練其能獨

立完成作業，其中都必須投入一定的時間金錢才能完成。若是未能及時

處理問題終而導致人員離職的話，不僅會當即影響到該部門工作上的效

率、造成同仁工作負擔的提升外，同時也可能會因在該職缺所投入的招

募時間資源、新進人員專業技能的培育以及處理離職人員的行政流程等

等因素，使得內部的人事成本提高。為預防這樣的情況發生，公司可以
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透過辦理工作坊，在內容設計上結合實際案例或情境模擬，透過角色扮

演達到換位思考或團體討論分享的方式，讓領導者能更加清楚攻擊型幽

默的概念為何，該如何避免，妥當拿捏界線，從思維深入，進而改善或

抑制不當行為，培養正確的職場素養及領導力。而企業更該經由確實的

內部公告，讓同仁能明確了解到公司所能給予的協助，以防其遭受主管

不當的對待後，喪失對於上位者的情感或能力上的信任，影響彼此的互

動，甚至是留任意願。而實質的規劃就像是建立或告知員工反映管道，

例如公司內部建議信箱、意見熱線、問題處理小組，讓員工反饋意見，

讓應對團隊能及時處理抑制主管後續繼續使用不當的幽默，導致其身為

領導者的地位動搖，另外也可經由員工協助方案的規劃，定期關懷公司

同仁在工作中與主管的相處關係或者個人的情感轉變等等，讓主管與部

屬的關係能夠健康發展。 

三、招募具備良好特質人選或提拔適當人才做為主管 

  一間公司的發展和存續，除了要有妥善的策略規劃，同時也會需要

人的加入來達到企業目標。人選的好壞則是相當重要的部分。從一開始

的篩選門檻考量到後續內部人才選拔，都是可預防後患發生的方式，除

了上述所提及在人員入職後，公司內部可透過協助方案抑止不當情形的

發生，或將幽默特質納入培養領導人的要素外，也可在最一開始的徵選

階段時，安排人選填寫情感量表，把其作答結果納入考量。原因在於正
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向情感較高的個體，其思維會更加正面，反之負面情感則較容易生成負

面想法，所以可假設其往後在工作中的表現會受情感左右。另外過往的

研究也發現親和型幽默與五大人格中的外向性、開放性呈顯著正相關

（Martin et al., 2003；Vernon et al., 2008），與樂觀、幸福感（Yue, Hao & 

Goldman, 2010；Ford, Lappi & Holden, 2016）等不同的特質皆存在著關

聯性。因此也可透過事先量測，將其納入招聘主管層級或晉升人選的判

斷因素之一。當今日找到合適的人，便可為公司在人才的部分打好基礎，

而當培育出適當的晉升人選並給予及機會帶領團隊時，就如同搭建出穩

固的發展架構。不同方式的規劃下，由內到外為公司做出最為適切的選

擇與規劃。 

四、透過多元方式提升員工的正面感受 

  情感的生成，有部分原因是受到外在境況所影響，並在長時間的累

積下形成個體的重要特質。與主管往來中，如果部屬擁有正向的情感後

續對於主管的信任將會有助所助益。而在工作中產生的情感，除了會受

到主管的作用外，同時同事、工作氣氛或是環境都有可能是影響的因素

之一。在工作難免會因為業務積累或者績效要求等等因素，造成個體在

工作中產生壓力，或者與主管意見相左而感疲憊。但是為了消弭工作上

的心理負擔，平衡員工心態，建立出正向的良好的工作氛圍，則可以透

過舉行團隊凝聚活動，像是定期的部門聚會、運動會、讀書會、慶生會
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等等，另外在設備上則可以經由規劃舒適的員工休息區、配置點心茶水，

或者翻修以往較為拘束的辦公室，改為開放的空間，營造出較為輕鬆的

辦公環境作為額外的協助。建立起自在的工作環境和互動關係，讓員工

提升正面的情緒感受，如此一來，在工作上較容易以正面的態度和思維

來去應對，與主管同僚間的相處也會有所幫助。 

第三節 研究限制及未來研究建議 

  本研究的研究限制與未來研究建議如下：第一，本研究在量表之填

寫主要由部屬一人完成，然而看待相同行為時，不同個體可能存在著不

同認知，僅由部屬來評估可能會存在著偏誤，同時，由於本研究主要希

望了解主管與部屬上下位階的相處關係，後續建議採用配對樣本，包括

主管與部屬的資料，增加客觀性，以降低偏誤的情形發生。另外，雖本

研究已採取兩時點發放問卷以盡量避免共同方法變異的問題產生，但中

介變項及依變項仍在同時點進行蒐集，因此建議後續研究可根據幽默風

格、正負向情感、情感信任三個變項分為三時點進行資料蒐集，以降低

偏誤的發生。 

  第二，由於在華人文化中，較為強調階層關係，即使是在幽默的基

礎下，身為領導者的主管為了立威，容易有不苟言笑的表現。由於本研

究並未探討華人組織中常見的威權或華人的價值觀，建議未來研究可將

其加入調節變項，以更加明確其影響作用。 
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  第三，本研究是欲拓展對在臺企業的認知，從本研究所回收的樣本

資料僅能得知其目前在職的產業類型，但由於幽默風格非個人特質，而

是個體行為傾向，若是在較為開放的企業文化或者是扁平的組織結構中，

例如外商企業、新創公司，可能會因為一些環境或規範，使得主管表現

程度或是與同僚的相處方式有所不同。因此，建議往後研究能比較企業

類型的不同是否存在著個體幽默表現的差異或者部屬接受程度的差別。 

  第四，透過研究雖了解到上位者在親和型或者是攻擊型幽默的表現

下對於下屬在感受上的作用，但除了此兩種偏向外顯風格，但依據 Martin

等人（2003）對於幽默的定義，另外仍有同以善惡區分，但其較為注重

在自身的自我提升及自我貶抑兩種不同型態的幽默風格。自我提升幽默

作為一種適應機制，使主管在面對壓力所產生出焦慮、沮喪等負面情緒

時，仍可利用幽默態度因應，以多元觀點切入思考並解決問題（Martin et 

al., 1993），不僅可能有利於其在團隊中工作氣氛的樹立，同時對於領導

者的角色塑造可能同樣存在的益處，進而影響到部屬。而過往研究曾指

出透過自貶方式會讓對方感到更加親近，對組織帶來正面影響（Tümkaya, 

2011），但未拿捏好程度，自貶的幽默可能也會讓部屬對於主管的信心降

低（Zillmann & Stocking, 1976），影響領導者的地位。因此，未來建議可

針對另外兩種類型進行研究，拓展對幽默領域的完整認知。 

  最後，信任作影響個體行為表現的重要因素，過往發現其對於個體
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不論是在對於工作滿意度、組織公民行為、工作績效和建言行為（Bartram

＆Casimir, 2007；姜定宇、丁捷、林伶瑾，2012；呂思齊、黃智、周式瀅、

林淑慧，2015；洪贊凱、曾鈺雯，2012）等等都帶來了正面的影響。Dirks

及 Ferrin（2002）在其研究中所提及的領導行為－對主管的信任－員工

效能的模型同樣也佐證了信任的重要性，因此未來可納入如工作投入、

工作士氣或者創造力等不同類型的變項，探討信任是否能在主管幽默及

其變項間存在中介效果，已明確其對個體在工作上的影響作用。 
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附錄一 第一階段發放問卷 

受試者您好： 

 

感謝您撥冗填答此問卷。本研究主要是探討主管幽默風格對員工感受的影響。

問卷題項無對錯之分，請您在閱讀完每一部分的填答說明後，根據個人的感受或想

法做答。您的回覆僅會做為學術研究，完全保密且採匿名設計，還請放心填答！ 

  本研究將分為兩階段施測，第二階段的問卷將會在填答完此份問卷的後兩周，

透過電子郵件發放。待完成問卷之彙整，將會發放 7-11 的 100 元電子禮券(寄送兌

換序號至電子信箱)，還請您留意，謝謝！ 

 

再次感謝您對於本研究的熱心參與 

 

敬祝 平安順心 

 

國立臺灣師範大學  科技應用與人力資源發展研究所 

指導教授 : 陳怡靜 教授 

研究生 : 高安怡 

日期：111 年 4 月 7 日 

 

第一部份：基本資料 

1. 您的性別？ 男 女  

2. 您的年齡？ 20 歲(含)以下 21-30 歲 31-40 歲 41-50 歲 51 歲以上  

3. 您的教育程度? 高中/職 專科/技職院校 大學 碩士以上 

4. 您是否擔任主管職？否 是  

5. 您任職公司的產業別？傳產製造 文教傳播 公營機構 金融保險 資

訊科技 醫藥衛生 住宿餐飲 服務相關  其他：      

6. 您在這間公司的年資？_____年_______個月  

7. 您與直屬主管共事多久？_____年_______個月 

8. 您的直屬主管性別？ 男 女 

 

第二部份：主管幽默 

請根據您與主管的相處或觀察到主管與他人互動的關

係，圈選以下敘述的同意程度。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

1. 我的主管喜歡逗笑別人 

My supervisor enjoys making people laugh. 

1 2 3 4 5 
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2. 當我的主管和其他人在一塊時，通常說不出甚麼有

趣的話 

My supervisor usually can’t think of witty things to say 

when (s)he with other people. 

1 2 3 4 5 

3. 當我的主管和朋友在一起時，他/她不常開玩笑 

My supervisor doesn’t often joke around with his/her 

friends. 

1 2 3 4 5 

4. 和其他人在一起時，我的主管通常不會大笑或開玩

笑 

My supervisor usually doesn’t laugh or joke around 

much with other people. 

1 2 3 4 5 

5. 我的主管很少分享跟他/她相關的有趣故事來逗笑

別人 

My supervisor rarely makes other people laugh by 

telling funny stories about himself/herself. 

1 2 3 4 5 

6. 我的主管似乎是個天生幽默的人，因此在逗笑別人

時不用花費太多的努力 

My supervisor doesn’t have to work very hard at 

making other people laugh – (s)he seems to be a 

naturally humorous person. 

1 2 3 4 5 

7. 當我的主管和他/她的朋友在一起時常開懷大笑 

My supervisor laughs and joke a lot with his/her closest 

friends. 

1 2 3 4 5 

8. 通常，我的主管不喜歡講笑話或逗笑別人 

My supervisor usually doesn’t like to tell jokes or 

amuse people 

1 2 3 4 5 

9. 當有人做錯時，我的主管常常會取笑對方 

If someone makes a mistake, my supervisor will often 

tease them about it. 

1 2 3 4 5 

10. 大家從來不會因為我的主管的幽默感而覺得冒犯

或受傷 

People are never offended or hurt by my supervisor 

sense of humor. 

1 2 3 4 5 

11. 在講笑話或一些好笑的事時，我的主管通常不會太

在乎別人的想法 

When telling jokes or saying funny things, my 

supervisor is usually not very concerned about how 

other people are taking it. 

1 2 3 4 5 
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12. 我的主管不喜歡大家透過幽默的方式來批評或貶

低他人 

My supervisor doesn’t like it when people use humor 

as a way of criticizing or putting someone down. 

1 2 3 4 5 

13. 有時候當我的主管想到一些有趣的事情，即使時機

不對，他/她也會忍不住說出來 

Sometimes my supervisor think of something that is 

so funny that (s)he can’t stop himself/herself from 

saying it, even if it is not appropriate for the situation. 

1 2 3 4 5 

14. 即使與我主管親近的人都在嘲笑對方時，他/她也

都不會參與 

My supervisor never participates in laughing at others 

even if all his/her friends are doing it. 

1 2 3 4 5 

15. 當我的主管不喜歡某個人時，他/她經常透過幽默

或是戲弄的方式來貶低對方 

If my supervisor doesn’t like someone, (s)he often uses 

humor or teasing to put them down. 

1 2 3 4 5 

16. 即使有些事情真的很有趣，只要會冒犯到對方，我

的主管就不會笑或是開玩笑 

Even if something is really funny to him/her, my 

supervisor will not laugh or joke about it if someone 

will be offended. 

1 2 3 4 5 

 

第三部份：個人感受 

請根據您的實際感受，請依據以下的敘述，圈選符合

您個人感受的選項。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

1. 我通常知道我的直屬主管對於我所執行的工作的滿

意程度。 

Do you know where you stand with your leader . . do 

you usually know how satisfied  

your leader is with what you do? 

1 2 3 4 5 

2. 我的直屬主管了解我工作上的問題及需要。 

How well does your leader understand your job 

problems and needs? 

1 2 3 4 5 
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3. 我的直屬主管了解我的潛能。 

How well does your leader recognize your potential? 

1 2 3 4 5 

4. 不論我的直屬主管有多少權限，他會盡力協助我解

決工作中所遇到的問題。 

Regardless of how much formal authority he/she has 

built into his/her position, what are the chances that 

your leader would use his/her power to help you solve 

problems in your work? 

1 2 3 4 5 

5. 不論我的直屬主管擁有多少職權，他願付出代價在

工作上幫助我。 

Again, regardless of the amount of formal authority 

your leader has, what are the chances that he/she would 

“bail you out,” at his/her expense? 

1 2 3 4 5 

6. 我對我的直屬主管有足夠的信心，如果他無法在場

說明他的決策時，我會支持與辯護他的決定。 

I have enough confidence in my leader that I would 

defend and justify his/her decision if he/she were not 

present to do so? 

1 2 3 4 5 

7. 我與直屬主管有良好的工作關係。 

How would you characterize your working relationship 

with your leader? 

1 2 3 4 5 

 

 

(1)您手機末四碼(為兩階段問卷資料配對之用，請您安心填寫)_____________ 

(2)您的 email (為回傳電子禮卷序號之用)__________________ 

 

 

---本問卷到此結束，感謝您的協助---  
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附錄二 第二階段發放問卷 

受試者您好： 

 

  首先，感謝您完成本研究第一階段的問卷。此份問卷為第二階段之測量，題項

一樣無對錯之分，請您在閱讀完每部分的填答說明後，根據個人的感受或想法做

答。您的回覆僅會做為學術研究，完全保密且採匿名設計，還請放心填答！ 

  問卷彙整完成後，將會發放 7-11 的 100 元電子禮券(寄送兌換序號至電子信

箱)，還請您留意，謝謝！ 

 

再次感謝您對於本研究的熱心參與 

 

敬祝 平安順心 

 

國立臺灣師範大學 科技應用與人力資源發展研究所 

指導教授 : 陳怡靜 教授 

研究生 : 高安怡 

日期：111 年 4 月 28 日 

 

第一部份：與主管相處關係 

請根據您與直屬主管的相處關係，圈選符合的選項。 

 

非
常
不
同
意 

 

不
同
意 

 

普 

通 

 

同
意 

 

非
常
同
意 

 

1. 我與主管都能自在地分享自己的想法、感受和期望 

Me and my supervisor have a sharing relationship. 

We can both freely share our ideas, feelings, and 

hopes. 

1 2 3 4 5 

2. 當在工作上遇到困難時，我能輕鬆地與主管討論問

題，且他/她也願意傾聽 

I can talk freely to my supervisor about difficulties I 

am having at work and know that (s)he will want to 

listen. 

1 2 3 4 5 

3. 若我或主管其中一人會離開公司而無法繼續共事

時，我們彼此都會有失落感 

Me and my supervisor would both feel a sense of loss 

if one of us was transferred and we could no longer 

1 2 3 4 5 
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work together. 

4. 當我與主管分享我的問題時，我知道他/她會給予

關懷並提出具有建設性的回饋 

If I shared my problems my supervisor, I know (s)he 

would respond constructively and caringly. 

1 2 3 4 5 

5. 我和主管在這樣的上下關係都投入了一定的情感

來維繫 

I would have to say that me and my supervisor have 

both made considerable emotional investments in our 

working relationship. 

1 2 3 4 5 

6. 我的主管在他/她的工作上富有專業且會盡全力的

執行 

My supervisor approaches his/her job with 

professionalism and dedication. 

1 2 3 4 5 

7. 根據我主管的過往經驗，我認為沒有理由去懷疑他

/她在工作上的能力 

Given my supervisor 's track record, I see no reason to 

doubt his/her competence and preparation for the job. 

1 2 3 4 5 

8. 我認為我的主管並不會因為個人的疏失造成我在

工作上的麻煩 

I can rely on my supervisor not to make my job more 

difficult by careless work. 

1 2 3 4 5 

9. 即使不是與我主管親近的人，多數人都會認為他/

她作為同事是值得尊重與信任的 

Most people, even those who aren't close friends of 

my supervisor, trust and respect him/her as a 

coworker. 

1 2 3 4 5 

10. 那些和我主管共事過的人都認為他/她是值得信任

的 

Other work associates of mine who must interact with 

my supervisor consider him/her to be trustworthy. 

1 2 3 4 5 

11. 如果人們更了解我主管和他/她的背景時，便會更

加的關心他/她的表現 

If people knew more about my supervisor and his/her 

background, they would be more concerned and 

monitor his/her performance more closely. 

1 2 3 4 5 
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第二部份：工作情緒感受 

請根據您在工作中經常感受到下列各種情緒的

程度，選取最符合您的答案 

從來

沒有

此感

受 

有時

候有

此感

受 

時常

有此

感受 

總是

有此

感受 

1. 感到堅定的 Determine 
1 2 3 4 

2. 感到細心的 Attentive 
1 2 3 4 

3. 感到機靈的 Alert 
1 2 3 4 

4. 感到有活力的 Active 
1 2 3 4 

5. 感到振奮的 Inspired 
1 2 3 4 

6. 覺得害怕的 Afraid 
1 2 3 4 

7. 覺得緊張的 Nervous 
1 2 3 4 

8. 感到沮喪的 Upset 
1 2 3 4 

9. 感到羞愧的 Ashamed 
1 2 3 4 

10. 感到敵意的 Hostile 
1 2 3 4 

 

 

(1)您手機末四碼(為兩階段問卷資料配對之用，請您安心填寫)_____________ 

(2)您的 email (為回傳電子禮卷序號之用)__________________ 

 

 

---本問卷到此結束，感謝您的協助--- 


