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摘  要  团队情绪指不同团队成员情感成分的整合状况。通过搜索 2000 年以来国内外重要学术期刊的相关

研究，介绍了团队情绪的组成成分以及团队情绪研究方法，梳理出团队情绪的形成过程，从团队情绪规范、

不同情绪状态和特指情绪三方面回顾了团队情绪对团队产出的影响。最后总结了团队情绪的主要研究路径

和研究方法，明确指出探索团队情绪这一重要心理变量将会深化团队研究。 
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1 团队情绪的提出 

1.1 团队情绪  

情绪是组织行为的一个重要方面。今天，个体

情绪研究的学术方向已经得到了确立[1]。它强调员

工情绪不仅会影响员工的身心健康[2]，最终将影响

到组织绩效[3]。因此，员工情绪研究在理论上和实

践上都有十分重要的意义，它体现了人本管理理念，

并为组织发展和员工身心健康提供理论依据。 
组织层面的情绪研究始于“情绪事件理论”

（Affective Events Theory, AET）。Weiss 等（1996）
认为工作中的情绪由特指的工作事件（ specific 
events）决定，尤其是日常工作中所经历的激烈争辩。

研究者认为它们造成的情绪影响了员工的行为与态

度[4]。Ashkanasy（2002）提出组织里存在着五个层

次的情绪：个体内部的情绪、个体间的情绪、人际

互动中的情绪、团队情绪和组织情绪[5]。 
Eliot 等（2007）指出，团队层面的情绪不同于

个体的情绪，它是团队内部得以分享的情绪，是建

立在团队认同感基础上的情绪，是团队内部与团队

之间的态度与行为的一种动机[6] 
团队成员会把个体层次的情感以及情绪体验带

入团队进行外显分享和内隐分享，这一过程与其他

成员的情绪体验产生互动，将在特定的团队情绪规

范下，通过情绪的感染与展示[7]，达到情绪整合状

态，进而形成团队情绪或集体情绪（Collective 
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Affect）。因此，团队情绪指不同团队成员情感成分

的整合（combine）[8]。 
1.2 团队情绪基调与团队情绪氛围 

与团队情绪相关的两个概念是“团队情绪基调

（group affective tone）”与“团队情绪氛围”。前者

反映了群体层面的积极或消极的情绪，是团队同一

性或内在的情绪特征。然而，不是所有的团队都会

发展出团队情绪基调。在 Schneider 于 1987 年提出

的“吸引-选择-消耗”（attraction-selection-attrition ）
框架的基础上，George 提出来相似的情绪特征的个

体组成的群体更有吸引力，共同的经历与社会化会

影响群体的情绪基调的形成与持续性，只有当团队

成员共享情绪时（即团队成员一致性程度高时），才

存在“团队情绪基调”[9]。 
“团队情绪氛围”一词近年出现在国内研究中

[10]。氛围的概念可以追溯到 20 世纪 30 年代 Lewin
的团体动力学方面的实证研究[11]，氛围被认为是组

织中个体共享的知觉或个体间认知图式的相似程

度。氛围是人对于组织情景的心理认知，产生于人

同组织情景交互作用的过程中，是对周围事物的共

同的知觉方式。团队氛围是团队成员在共同工作中

形成的对人际、任务、沟通的知觉和期望，是个体

对同一环境条件（如组织任务、团队任务、团队解

决问题方式等）产生共同的心理认知[12]。有关氛围

的结构维度的研究进一步指出，氛围的解构需要联

系结果变量才具有实际意义[13]。由于情绪与氛围所

指称的是两个概念内涵，因而，我们认为 “团队情

绪氛围”的提法容易引起误解，根据研究的具体指



第 16 卷第 6 期                               团队情绪研究述评及展望                                          -927- 

 

向，称之为“团队情绪”或“团队情绪基调”更为

精确。 
目前国外对团队情绪关注处于发展阶段，国内

相关研究刚刚起步。本文检索了自2000年来，国内

外心理学、社会心理学、组织行为学以及管理类23
种专业学术期刊*上有关团队情绪研究的文章，总结

了其主要研究成果与研究方法，以期引起国内学术

界对这一重要理论课题的关注，推动我国团队研究

的深化。 

2 团队情绪的组成与测量 

首先，对是否存在团队情绪的界定。主流观点

认为，当团队内部情绪一致性系数高，而且团队之

间的情绪差异系数大时，可以认为存在团队情绪。

Bliese（2000）、Kenny 等（1985）认为，只有当团

队内部的情绪差异程度小于团队间的情绪差异，而

且团队成员间的情绪同质性程度高时，统计数据才

能用于分析团队情感[14,15]。目前的研究多以团队内

部情绪的一致性程度来衡量，例如，James（1987）
认为内部一致性系数达到 0.7 以上即可；而 George
（1990）在研究消极和积极情绪时，提出团队情绪

平均内部一致性系数为 0.87 时，表明团队内成员情

绪是一致的，就可以认定团队情绪气氛的确存在[16]。  
其次，有关团队情绪的组成。Kelly 等人（2001）

研究认为团体情绪至少包含了五种明确的一般情感

因素：情绪易感性、心境、激情、情绪智力和情感
[17]。Ashkanasy（2002）则认为团队情绪除了包括情

绪组成，还包括团队情商、情绪感染和领导下属情

绪交换[5]。Barsade 等人（1998）认为团队情绪成分

是由下而上形成的团队情绪的综合状态，它是由团

队情绪的平均值、标准差、最小团队情绪成员与最

大团队情绪成员所构成[18]。从团队规范角度出发进
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行研究的学者强调了团队的情绪规范。其中，

Druskat 等人（2001）提出团队情绪规范（emotionally 
competent group norms ，ECGNs），与 Goleman
（1998）提出的个体情商理论相似，团队情绪规范

分为个体、团队与组织三个层面，每层都包括了认

知规范与调节规范。团队情绪规范具体包括四个方

面：工作中公开谈论情绪的规范、营造积极氛围的

规范、积极地解决问题的规范和社会化过程中的规

范[19]。他们还对团队情绪规范的维度进行了相关的

验证[20]。 
再则，有关团队情绪的研究方法。George（1990）

用实证的方式检测了情绪成分，包括团队情绪的平

均值、同质性以及团队同类型情绪反应的一致性程

度[16]；Barsade 等人（2000）在实证团队情绪的同质

性、异质性与团队冲突、合作的知觉，以及财务绩

效等结果变量的相关性时，建立了团队情绪差异性

模型[21]；Bartel 等人（2000）用观察手段测量团队

情绪[22]；还有学者使用了团队成员以及团队外成员

观察法、现场或录像的测量方法来识别团队情绪
[21,22]。；Totterdell（2000）用实验采样法进行了实

证研究[23]；而 Kozlowski 等（2000）提出了可用于

团队情绪研究的多级随机系数模型（Multilevel 
Random Coefficient Modeling）、IRR 法、eta 方差法

和 eta-squared 等[24]。 

3 团队情绪形成过程及其影响因素的实证

研究 

3.1 关于团队情绪形成过程 

一类观点从个体变量以及个体间互动入手，包

括个体情绪对团队情绪形成过程的影响。其中，

Zurcher（1982）认为，情绪是由个体的情绪展示

（emotional displays）发展而来[25]。George（1990）
的研究发现个体情绪与团队情绪相互影响，但是作

用力的方向性不明确。进一步研究表明，团队情绪

与团队中特定成员关系更加密切 [17]。Totterdell
（2000）主要研究了板球队员的情绪和主观认定的

运动技能发挥程度与队友们的集体情绪的关系。集

合时间序列法分析表明，板球队员愉悦情绪的平均

水平、队员情绪与团队成员个人主观认定的运动技

能发挥程度之间存在显著关联，这种关联与比赛中

的争吵或和平相处无关。他在分析了该团队和其它

两个团队的队员个人资料后发现，团队内的情感联

结更明显地体现在年龄稍大的队员、对团队贡献较

大的队员和受情绪感染更多的队员身上[23]。Thomas
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等人（2005）对团队领导的研究表明：当领导处于

积极情绪时，团队会有更多积极的气氛（M = 4.09, 
SD = 0.59），当领导处于积极情绪时，团队会有更少

的积极的气氛（M = 3.25, SD = 0.40），t(54) = 6.21，
p﹤.001[26]。 

另一类研究则从组织变量入手开展分析。

Eriksson（2004）的结果显示组织变革程序导致员工

出现了沮丧的征兆，员工丧失了他们对改变组织的

能力的信任，在组织里，他们看不到未来，倾向于

关注失败而不是成功，同时他们感到情绪疲劳[27]；

Bartel 等人（2000）为了在行为水平上证实团队情

绪，发展了一种观察手段，并且比较了群体情绪的

观察员报告与来自 70 个工作团队的自陈测试，表明

员工情绪的收敛（convergence）同任务与社会相互

依赖、成员稳定性和情绪调节规范呈正相关[22]；

Totterdell 等人（2004）用社会网络分析法发现，工

作联结（即工作关系和工作结构）影响成员间情绪

的相似性，因而提出，情绪与员工工作网络关系的

大小与密度有关[28]。 
屈仁均总结了国外相关研究指出，小型团队里

个体的心境与情绪在特定的情感背景下，通过内隐

情绪分享机制和外显情绪分享机制导致了情绪的组

合（combine）效应。其中，内隐情绪分享机制包括

团队内个体间的情绪感染（Emotional contagion）、
情绪代理（Vicarious affect）、行为夹带（Behavioral 
entrainment）与交互同步（interaction synchrony）。
外显情绪分享机制包括故意情绪诱导与影响

（ Intentional affective induction and affective 
influence）、情绪印象管理（Affective impression 
management）。情绪的组合效应在特定的情感情境下

导致了团队情绪[28]。 

3.2 关于团队情绪形成的影响因素 

团队情绪形成的影响因素除了个体情绪分享因

素外，还包括组织因素：组织情绪的“表达规范”，

即希望表达什么样的情绪或隐藏什么样的情绪；以

及“情感规范”，指在特别的环境中希望什么样的情

绪应该得到体验。情绪规范在需要情绪劳动的行业，

比如服务行业尤为重要[10]。  
此外，非情绪因素也对之有一定影响。Forsyth

（2000）认为团队间有了冲突和压力时，团队要为

消极情绪的扩大做好准备[29]；McGrath 等人（1993）
的研究指出团队的技术条件方面的因素对团队情绪

也会有影响[30]；不同的环境因素将影响组织中员工

的心境[31,32]；Gibson（2003）研究了文化因素对团

队情绪规范的影响，他运用现场观察法（两个观察

员分别来自于不同的文化，分别是一个美国人和一

个香港人），要求两个观察员根据团队活动的录像，

对所设定的六个项目进行评分。主成分分析发现六

个项目共同负担一个因素，即文化因素可以解释团

队情绪规范的 64.1%[33]。 

4 团队情绪与工作绩效的实证研究 

关于团队情绪对工作产出的关系，研究大致从

三个方面来进行：情绪规范对工作产出的影响；不

同情绪状态对工作产出的影响；特指的情绪（如，

嫉妒）对工作产出的影响。 

4.1 团队情绪对工作产出的影响 

Druskat 等人（2001）研究认为团队情绪规范支

撑着团队内部和外部的情绪规则和情绪意识，影响

团队信任、团队认同感和团队效能感[34]。在几类情

绪规范中，Pescosolido（2002）针对其中的表达规

范进行研究，发现它是决定团队处于危急时刻下领

导的产生和领导是否成功的一个决定因素 [35]。

Gibson（2003）的研究则发现团队情感与团队功效

的相关系数为 0.45，p﹤0.01[36]。屈仁均利用了问卷

法以及结构方程分析法，研究了团队情绪（包括团

队的愉悦感、归属感、信任感与公平感）、情绪劳动

（包括情绪失调与情绪努力）、工作满意度、情绪耗

竭与团队效能（包括团队绩效、合作满意度和团队

承诺）的关系[24]。 
4.2 不同情绪状态对团队工作产出的影响 

Watson 等（1985）认为情绪包括两个正交纬度：

积极情感和消极情感。积极情感指能够增强生理活

动机能和增加主体愉悦度的情绪状态；消极情绪指

能够增强生理活动机能和减少主体愉悦度的情绪状

态[36]。“拉扎勒斯（Lazarus, 1991）认为积极情绪包

括愉快（happiness）、自豪（pride）、希望（hope）
和爱（love）”[37]。防御方式问卷（defensive style 
questionnaire, DES）测量了 9 个不同的消极情绪（恐

惧、愤怒、厌恶、藐视、内向敌意、悲哀、内疚、

羞愧、害羞）。积极消极情绪问卷（Positive and 
Negative Affect, PNANS）里包括五个消极情绪（恐

惧、敌意、悲哀、内疚、害羞）。 
在情绪状态与团队效能的关系上，Rhee（2007）

采用了调查（survey）、观察（observation）和客观

业绩分析（objective performance rating）等多种方法

研究了 72 个工作团队。结果表明，相比消极情绪，
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更多的积极情绪分享会使团队内部出现更多的扩展

和拓性互动（broadening-and-building interactions），
此类互动会影响团队创造力、成员对团队的满意度

和成员的学习。回归分析表明扩展与拓性互动依次

提高了团体创造力和成员对团体的满意度，但降低

了团体决策的效率。研究最终认为积极的团体情绪

影响团体互动，团体互动影响团队效能[38]。Barsade
（2002）的实验研究认为，团队成员经历的积极情

绪感染有助于提升合作、降低冲突，提高感知的任

务绩效[39]。Grawitch 等人（2003）采用最小显著差

异进行边缘平均数（ priori comparisons of the 
estimated marginal means）分析发现，比处于消极和

中性情绪的参与者，处于积极情绪状态下的参与者

在创造力上表现更加突出 [40]。George 等（2007）当

主管处于积极心境且能为创造力提供支持时，下属

的消极心境和创造力有着很高的正相关，他们认为

主管通过三个途径可以支持员工创造力发挥: 提供

开发式的反馈、展示互动公平以及主管自身的可信

性[41]。George（1990）实验结果表明：相关显著性

检验报告指出，团体的积极情感氛围与旷工行为呈

负相关（r = -.46; p < .01）[17]。 
4.3 特指的情绪对工作产出的影响 

特定的情绪（如，嫉妒）对工作产出的影响正

在引起关注。如，Duffy 等（2000）对 143 个团体的

纵向研究表明，嫉妒与团队的业绩有着直接、负面

的相关，此外，嫉妒还通过增加社会负担、损害团

队权利和凝聚力间接地影响团队业绩、旷工和团队

的满意度[42]。此外，还有人研究了好奇对创造力的

影响。 

5 国内外团队情绪研究总结 

5.1 国外团队情绪研究的总体特征 

首先，研究路径可以分为两类：一是“由下到

上的”，即将团队情绪定义为不同团队成员的情绪

整合[19]。比如，George（1995）研究团队成员情绪

的一致性与持续性对销售团队的客户服务质量的影

响[43]，Barsade等人（2000）观察62个美国公司的239
个高管团队，挖掘每个团队内高管人员之间的情绪

差异化与各自公司财务绩效的关系[22]。另一种研究

方法是“由上至下”法，即认为有关表达或抑制情

感的团队规范（隐性与显性规范）会导致在特定团

队情境下何类情感被允许并表达出来[19,44]。 
其次，研究方法上主要来自心理学。近年，情

绪心理学已经逐渐形成了一个分支，国内外相关教

材都有出版*，其中，对情绪心理学研究方法也有所

介绍。实验法因其可重复性所带来的科学性在情绪

研究中有不可替代的地位，此外，观察参与法、问

卷法、语文分析法和关键事件访谈法等都是重要的

研究方法。团队情绪的研究由于其涉及到组织或环

境因素，因此在方法论上呈现了多样性。比如，社

会学中的网络分析法、社会心理学中对群体规范研

究的方法都已经得到了应用，并有广泛的前景。在

具体的统计和评估法上，由于是团队层面分析，比

个体的分析又多了一层考虑，即团队内部一致性与

团队间异质性的考查。目前研究的难点主要有两方

面，一是如何在实验中对团队情绪进行有效调节，

相关的国外研究主要用了剔除个体心境基数，用团

队任务解决活动进行情绪操纵[45]、基于心理戏剧的

遭遇试验[46]、“同伙”（trained confederate）诱发

式[47]、心理诱导[32]和团队互动方式[48]。但是由于文

化因素的影响，国内研究借鉴国外同类工具时要做

出必要的调整需要开发出有效的情绪测量、评估与

调节工具；二是采用问卷法研究时，为得到合格的

团队情绪数据，所需的样本较多，加大了研究的取

样难度。同时，需要采用时间序列分析来减少因为

自测所引起的数据质量问题。 
5.2 国外团队情绪研究的新兴课题方向 

第一，将团队情绪与创造学相结合，研究团队

情绪与创造力的关系[49]。Grawitch 等人（2003)研究

发现团队成员的情绪状况会影响团队创造力，具有

积极情绪的团队在团队解决创造性问题的任务方

面，表现出更好的创造力与效能[50]。但是，目前不

同学者的研究结论之间存在许多矛盾，比如，积极

情绪是否会有利于团队创造力的提高，消极情绪是

否会不利于团队创造力。此外，一些学者开始关注

特定情绪对团队创造力的影响。由于团队创造力的

研究始于头脑风暴法，因此，这一方向的多数研究

是借助群体头脑风暴法进行实验分析，以解释群体

的生产力与群体创造力与情绪之间的关系[51]。进一

步的研究需要结合团队创造力的内在过程特征进行

探索，从团队情绪角度研究团队创造力是一个新的

                                                        
* 孔维民.情感心理学新论.长春：吉林人民出版社，2002；Lewis 
M, Jeannette M, Jones H. Handbook of emotions psychology 
guilford press 2000；Mayne T, Bonanno G A. Emotions: Current 
Issues and Future Directions Guilford Press 2001； Goldie P. The 
Emotions: A Philosophical Exploration. Oxford University Press. 
2000；Strongman K T. The Psychology of Emotion: From 
Everyday Life to Theory, 5th ed Wiley 2003； Judd C H. 
Psychology General. Introduction Read books. 2007 
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视角，相关的成果将有助于我们从有别于个体创造

学的视角来认识团队创造力。 
第二，将团队情绪与社会心理学相结合，研究

团队情绪规范。规范作为个体解释世界的参照物，

在团队工作中可以协调成员活动、加强团队认同，

影响团队目标的实现。目前，国外对团队规范的内

涵与影响因素作了初步的研究[52]，对团队规范的形

成过程进行了探索[53]。团队情绪规范是团队绩效的

重要影响变量。尤其对于情绪劳动密集的组织，通

过社会化、角色原型等途径，培育有利于组织目标

实现的团队情绪规范是一件极有意义的工作。目前

相关研究侧重于情绪展示规范与情绪感受规范[54]，

主要方法有实验分析与案例研究。此方面的研究刚

刚兴起，国外学者关注了团队领导的情商与团队情

绪的关系[55]。我们在今年的实证研究中也发现了团

队情绪的表达规范对团队多样性和团队层面的创造

力存在着交互作用。但是，有关团队情绪规范的内

在本质、团队情绪规范的分类，以及影响情绪规范

的前因变量与后果变量方面，系统的研究尚待深入。

结合社会文化学，对不同文化背景下团队情绪形成

与影响过程进行比较研究，也将是一个颇有前景的

方向。 
团队情绪的研究正推动着组织行为学研究，尤

其是团队研究的深化。情绪作为团队凝聚力的一个

潜在影响因素已经受到关注[56]，出现在团队发展过

程的相关研究中[57,58]。然而，将情绪作为显变量，

分析它如何影响团队发展、行为及其结果的研究仅

仅多见于近几年。由于团队是成员们互动密集的地

方，是情感历史、情绪个性和正负团队事件的发生

地。因此，团队情绪、情感和心境作为重要的团队

心理变量[59,60]，将对团队动力产生重要影响。深入

研究团队情绪将有利于我们更好地了解团队的互动

特征和压力状态等过程变量的成因，对团队绩效提

供新的诠释，从而深化团队研究。因此，我们认为

团队情绪是一个极有潜力的研究课题，应当引起国

内研究人员的重视。 
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Abstract: Team emotion refers to the combination of the team members’ emotions. We reviewed the related 
international and domestic well-known journal papers from 2000 up to now. We introduced the components of the 
team emotions and the several research methods of team emotions, summarized the forming process of team 
emotions, and reviewed how team emotions influences the team outcome in terms of team emotions norm, different 
emotion situation and specific emotion presences. Lastly, it summarized the main research approaches and methods 
of team emotions, and pointed out that exploiting the team emotion would deepen the research process of team 
study. 
Key words: individual emotions; team emotions; emotionally competent group norms 
 


