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内容提要：如何促进情绪健康和营造高效的工作氛围是如今管理中的一个重要问

题。近十余年，尽管组织中情绪的研究飞速增长，但仍缺乏整体研究框架的构建与系统性

回顾。本文基于 2009—2021 年间的组织中情绪领域的国内外学术论文，运用 CiteSpace 对

该领域的研究成果进行了可视化分析。研究发现：2009—2021 年，该领域国内外的论文数

量均呈整体增长趋势；国外相关研究中最成熟的话题是探讨情绪与绩效的关系，自我性最

具研究潜力，而国内相关研究中成熟话题为情绪劳动和情绪智力；国外研究的方法相对于

国内研究更为丰富。在已有研究的基础上，本文构建了组织中情绪五层次研究框架。建

议未来组织中的情绪研究应深化情绪理论，关注离散、复合和深层情绪，加强团队/组织层

次对情绪的探讨，深入研究个体如何回应他人情绪，优化测量方法，拓展新情境，推进跨学

科交叉融合以及开展本土化研究，以增强对组织中的情绪和本土管理研究的贡献价值。

关键词：情绪　组织　知识图谱　多层次研究

中图分类号：F270　文献标志码：A　文章编号：1002—5766（2023）12—0178—25

一、引　言

组织中情绪一直是管理领域重要且复杂的问题。在百年未有之大变局，许多员工经历着不同

程度的失业担忧、职场焦虑、适应障碍，以及对环境动荡的恐慌，管理者也面临着调节团队情绪氛

围和塑造积极情绪文化的重要挑战。例如，盖洛普的调查发现，远程办公让员工出现更多的焦虑、

孤独等情绪（吴冬媛和肖恩会，2023）［1］。Huang 等（2019）［2］基于 2006—2016 年 O*NET 职业调查数

据预测，随着数字技术的发展，2036 年情感经济（feeling economy）可能全面取代目前的思维经济

（thinking economy），从事情感性工作的薪酬总和将超过从事思考和机械工作的薪酬总和，大多数

工作的性质都将以情感为导向，情绪在组织中会发挥越来越重要的作用，也为组织中的情绪管理

研究提出了相应的课题。

情绪在组织中涉及个体、群体和组织多个层次（Ashkanasy，2003）［3］。例如，在个体层次，员工

在工作场所中无时无刻不在体验着各种情绪，而情绪也无时无刻不影响着员工的态度和行为。最

近，网络词汇“emo”“丧”等的迅速走红体现了员工的消极情绪常态，在高频率、快节奏的现代生活
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中，激烈的竞争、多变的人际关系、企业的裁员等使得员工的心理变得紧张、疲惫、焦虑、忧郁和冲

动。由于长期消极情绪的累积，有研究指出大约 20% 的员工患有心理疾病，大多数员工报告至少

有一种不良心理健康症状（Rosado-Solomon 等，2023）［4］。在团队层次，刘小禹和刘军（2012）［5］研究

发现，团队情绪氛围是一项重要的管理工具，对团队有效性有重要影响。在组织层次，组织情绪氛

围的塑造对关系绩效、生产绩效、创新绩效和质量与安全绩效至关重要（Parke 和 Seo，2017）［6］；组织

情绪文化能促进员工的组织认同、组织内部沟通、组织公民行为和韧性（Adler 等，2022）［7］。由此可

见，情绪在组织各层次都具有举足轻重的作用，但组织的情绪管理水平亟待提高。

鉴于情绪在组织产生的重要影响，近十余年，对组织中情绪的研究日益增多，为组织中情绪研

究相关综述提供了重要基础。作为一个热门的研究主题，已有一些学者进行了相关综述。例如，

Brief和 Weiss（2002）［8］从组织中情绪的前因和后果进行了归纳；Ashkanasy 和 Dorris（2017）［9］从五层

次视角对组织中的情绪进行了总结；而 Elfenbein（2023）［10］则从个体情绪相关的心理过程对组织中

的情绪研究进行了整合。然而，这些研究均是对已有文献中的具体研究结论进行分析，并未分析

组织中情绪研究主题的选择和变化，也未对比国内外研究的差异，不利于全面了解近期组织中的

情绪研究。近十余年组织中情绪的主要研究内容有哪些？组织中情绪研究的主要研究方法有哪

些？国内外组织中情绪研究的差异何在？如何构建组织中情绪的系统性研究框架？现有组织中

的情绪研究有哪些不足？未来组织中情绪研究有哪些值得探讨的研究方向？对这些问题的回答，

对于了解组织中情绪研究的发展无疑非常重要。

为了解决上述研究问题，首先，本文利用 CiteSpace 软件对 2009—2021 年组织中情绪研究进行

系统的知识图谱分析回顾，得到发展趋势图、核心机构图谱、聚类图谱、关键词共现网络时区视图、

关键词战略图以及关键词突现信息图谱，总结和讨论了该领域的主要研究内容；然后结合统计数

据，重点将国内外研究从研究内容和研究方法等方面进行对比分析，指出国内外研究的异同和差

距；在系统性回顾和重点对比分析的基础上，本文构建了全景式的组织中情绪五层次系统性研究

框架；最后，从深化情绪理论、关注离散情绪、加强对在团队/组织层次对情绪的探讨、深入研究个体

如何回应他人情绪、优化测量方法、拓展新情境、推进跨学科交叉融合和开展本土化研究的视角提

出未来展望。

二、数据来源与文献分布

本文以期刊可参考性和内容相关性为依据，选取了 12本一流的国际期刊为研究参考来源（张志学

等，2014）［11］，具体为 Academy of Management Journal、Academy of Management Review、Administrative
Science Quarterly、Human Relations、Journal of Applied Psychology、Journal of Management、Journal of
Management Studies、Journal of Organizational Behavior、Leadership Quarterly、Organizational Behavior
and Human Decision Processes、Organization Science和 Personnel Psychology。检索关键词包括 emotion、
affect、sad、happy、anger、jealous、envy、fear、anxiety、grateful、disgust、disappointed、guilt、embarrassed 和

schadenfreude，以上关键词涵盖了组织中常见情绪。检索均采用模糊查找的方式，对搜索结果根据研

究主题逐一筛选，检索时间区间为 2009—2021年。此外，为了尽可能减少发表偏差的问题，本文用同

样的关键词检索了 2009—2021年未发表的会议论文和学位论文，最终获得 617篇英文论文。与国际研

究类似，本文检索了 2009—2021年中文社会科学引文索引（CSSCI）及其扩展版中收录的所有国内期刊

以及中国知网上收录的会议论文和学位论文，关键词为情绪、情感、焦虑、愉快、幸福、悲伤、尴尬、感激、

嫉妒、妒忌、愤怒、恐惧、敌意、厌恶、失望、内疚、激情和幸灾乐祸，涵盖了国内组织中常见情绪，对搜索

结果依据研究主题一一筛选，最终获得中文论文 847篇。

图 1 显示了国内外组织中情绪研究文献在 2009—2021 年的发表趋势。由图 1 可知，国内外的
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论文数量在 2009—2015 年期间均呈大体缓慢增长势态，随后在 2015—2019 年期间，均在波动中逐

渐增加。在最近的 2020—2021 年期间，国内外论文数量均呈快速增长，增长速度都达到了历史新

高。由此可见，在 2009—2021 年期间，国内外学者对组织中情绪越来越关注。

图 1　组织中情绪研究文献发表趋势（2009—2021年）

资料来源：作者整理

三、国内外重要期刊上组织中情绪研究的可视化分析

为系统、直观地了解组织中情绪研究现状，本文运用 CiteSpace 对组织中情绪研究的关键词演

进及研究前沿与趋势进行可视化分析。通过文献分析法整理科学知识图谱，直观展示 2009—2021
组织中情绪的研究全景，为未来研究提供借鉴与参考。

1.核心科研机构分析

CiteSpace 工具的研究机构分析可以为学者提供组织中情绪领域的核心科研机构有哪些，以及

机构间合作情况的重要信息。国际组织中情绪领域的核心科研机构包括密歇根州立大学、新加坡

国立大学和昆士兰大学，这几所机构的中心度较高，即在该领域影响力较大（如图 2 所示）。国内组

织中情绪领域影响较大的核心科研机构包括中国人民大学劳动人事学院、清华大学经济管理学院

和中国人民大学商学院（如图 3 所示）。另外，组织中情绪领域发文量最多的核心科研机构依次是

密歇根州立大学、新加坡国立大学和昆士兰大学。而国内组织中情绪领域发文量最多的核心科研

机构依次是南京大学商学院、西安交通大学管理学院和中国人民大学商学院。根据以上分析结果

可知，国内外组织中情绪研究的核心机构均为高校，国际机构数量较多且相互之间联系较为紧密，

而国内机构间有相互合作但不甚密切，且主要以区域内部合作为主。

图 2　国际组织中情绪研究核心机构图谱

资料来源：根据 CiteSpace 聚类分析结果整理
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图 3　国内组织中情绪研究核心机构图谱

资料来源：根据 CiteSpace 聚类分析结果整理

2.国内外研究主题及分析

（1）国际研究主题。关键词聚类体现了组织中情绪领域学者共同关注的研究主题，代表了这

一领域的重点研究方向。借助 CiteSpace 的聚类分析，图 4 和表 1 分别展示了 2009—2021 年期间国

际组织中情绪研究的重要研究主题。图 4 是在高频关键词分析的基础上进行聚类的结果，每个封

闭图形代表一个聚类，即国际研究包含了九个关键聚类群。表 1 进一步总结了国际组织中情绪研

究聚类结果的基本情况，聚类的 Silhouette 值表示聚类群均有较高信度，能够代表各阶段国际组织

中情绪的研究重点，结果显示聚类结果有效。

图 4　国际组织中情绪研究聚类结果

资料来源：根据 CiteSpace 聚类分析结果整理

（2）国内研究主题。借助 CiteSpace 的聚类分析，图 5 是在高频关键词分析的基础上进行聚类

的结果，每个封闭图形代表一个聚类，国内研究共包含了 12 个关键聚类群。表 2 进一步总结了国

内组织中情绪研究聚类结果的基本情况，聚类的 Silhouette 值表示聚类群均有较高信度，能够代表

各阶段国内组织中情绪的研究重点，结果显示聚类结果有效。
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图 5　国内组织中情绪研究聚类结果

资料来源：根据 CiteSpace 聚类分析结果整理

表 1 国际组织中情绪研究聚类结果的基本情况

聚类

编号

聚类

成员数
聚类标签

平均引用

年份
Silhouette 值 关键词 研究重点

0 52 情绪劳动

（emotional labor） 2013 0.771 情绪劳动、真实型领导、情绪

误解、社会认知、核心情感

情绪劳动、领导

方式与认知

1 50 情绪耗竭

（emotional exhaustion） 2013 0.598 情绪耗竭、领导-成员交换、负

面反馈、角色外绩效、障碍

领导—成员交换

与情绪耗竭

2 47 决策

（decision making） 2013 0.688 心情、工作、同情、发展性反

馈、公民行为
情感与决策

3 37 情感体验

（affective experience） 2013 0.686 变革型领导、情感体验、工作

态度、积极情绪、整体公平感

变革型领导与员

工情感体验

4 37 行为

（behavior） 2014 0.743 行为、愤怒、工作、个体差异、

团队成员

组织中情绪与行

为

5 35
群体沟通

（group
communication）

2013 0.706 模型、员工建言、资源、绩效、

主动性

情绪与员工沟

通、建言

6 32 定性研究

（qualitative research） 2015 0.664 工作、组织、认同、态度、行为
工作中情绪的定

性研究

7 29 建构

（construction） 2013 0.762 同情、管理、正念、劳动、机构 同情与管理

8 19 羞耻感

（shame） 2013 0.765 情绪、认同努力、合法性、复杂

性、社会运动
情绪与认同努力

资料来源：根据 CiteSpace 聚类分析结果整理

表 2 国内组织中情绪研究聚类结果的基本情况

聚类

编号

聚类

成员数
聚类标签

平均引用

年份
Silhouette 值 关键词 研究重点

0 44 情绪劳动 2014 0.876 表层扮演；情绪表现；工作倦怠；情

绪劳动；深层扮演

情绪劳动与工作

表现

1 43 情绪智力 2013 0.859 情绪智力；团队情绪智力；团队绩

效；建言行为；冲突管理

个体与团队情绪

智力
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续表 2
聚类

编号

聚类

成员数
聚类标签

平均引用

年份
Silhouette 值 关键词 研究重点

2 35 工作绩效 2014 0.831 组织情绪能力；工作绩效；情绪能

力；创新绩效；绩效

情绪能力与工作

绩效

3 33 工作满意度 2015 0.745 消极情绪；工作满意度；人-组织匹

配；工作幸福感

消极情绪与工作

满意度

4 28 情绪耗竭 2016 0.702 情绪耗竭；辱虐管理；工作-家庭冲

突；离职倾向；任务难度

情绪耗竭的前因

研究

5 25 心理资本 2013 0.862 变革型领导；心理资本；交易型领

导；团队情绪；情绪劳动策略

领导方式对心理

资本的影响

6 24 情绪 2012 0.838 归因；情绪；冲突；行为；上下级匹配 情绪归因

7 24 主观幸福感 2013 0.790 主观幸福感；调节效应；元分析；情

绪调节；幸福感

主观幸福感的调

节作用

8 22 组织公民行为 2013 0.806 嫉妒；组织公民行为；职场嫉妒；情

绪智力；妒忌

嫉妒对组织公民

行为的影响

9 22 职业倦怠 2014 0.885 职业倦怠；中小学教师；职业幸福

感；专业发展；教师
教师的职业倦怠

10 18 幸福感 2013 0.886 幸福感；管理；主动变革行为；乐观

主义；伦理型领导

幸福感与组织管

理

11 9 员工幸福感 2015 0.973 员工幸福感；交叉效应；工作家庭冲

突；幸福感；冲突

员工幸福感的前

因研究

12 8 情感承诺 2014 0.965 个体层面；情感承诺；组织支持感；

情感；员工亲环境行为

个体层面的情感

承诺

13 7 情绪工作 2011 0.989 情绪工作；企业；管理策略；情绪工

作风险；后危机时代
企业的情绪工作

资料来源：根据 CiteSpace 聚类分析结果整理

3.国际组织中情绪研究演进、趋势与前沿分析

（1）国际关键词演进分析。时区视图是在时间维度上展示核心知识的演进，即以一种可视化

方式表达文献更新与相互影响（陈悦等，2015）［12］，因此本文借由关键词共现网络时区视图分析

2009—2021 年关键词演进的情况。研究以“keyword”为节点，阙值为“Top10% per slice（up to
100）”，视图包含节点 355 个，连线 1523 条，网络密度 D=0.0242，因此关键词之间联系较为密切，核

心概念之间的作用机制已有一定的研究积累。其中，以下几个方面较为突出：

组织中的愤怒与消极情绪。国际组织中情绪研究非常关注消极情绪（negative emotion），例如

愤怒（anger）。愤怒是组织中常见的情绪，可影响员工的行为与认知，例如 Barclay 和 Kiefer
（2019）［13］的研究表明，愤怒对反生产行为有正向影响。然而也有研究表明，在工作人际关系中，特

定情境下的愤怒表达对个体是有益的。例如，在和积极情绪表达的策略相配合时，个体策略性地

表达愤怒可以增强同伴和自我的合作感知，进而提高工作效率（Peralta 等，2019）［14］。

与愤怒类似，消极情绪在组织中也兼具积极和消极两方面影响。目前对其导致的消极影响的

研究较多，如工作绩效、创造性行为、工作场所的越轨行为、个人及群体惩罚和反生产行为等（Matta
等，2014［15］；Zhang 等，2018［16］）。消极情绪在特定情境下也能产生积极效应，例如消极情绪在学习
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项目经验的过程中，可以激发员工做出有意义的努力（Shepherd 等，2014）［17］。此外，疏解组织中消

极情绪的方式也受到关注。如有研究发现，通过学习工作中的新知识而非放松来建立积极的资

源，可能会更有助于缓解消极情绪并减少偏差行为（Zhang 等，2018）［16］。综上，组织中的消极情绪

（如愤怒）多存在双刃剑效应，如何激发消极情绪的积极后效，以及在不同情境下如何有效缓解消

极情绪将是未来研究的重要议题。

领导与组织中情绪。如图 6 所示，领导对组织中情绪的影响一直备受关注，其中辱虐管理

（abusive supervision）和领导—成员交换（leader member exchange，LMX）尤其突出。多数研究发现，

辱虐管理会导致组织中的消极情绪，并且身处辱虐管理中的员工，其情绪还会受到同事等多方面

因素的影响（Peng 等，2019）［18］。最近一些研究致力于从旁观者视角解读辱虐管理在组织中的多视

角影响。例如，员工目睹其他同事经受辱虐管理时可能萌生幸灾乐祸的情绪，尤其是感知到高度

竞争氛围的员工，更有可能采取破坏性行为（Xu 等，2020）［19］。此外，组织在追求高质量 LMX 时，还

应考虑其对员工情绪的负面效应。若同事的相对 LMX 质量较高，很可能诱发员工的嫉妒情绪，并

导致员工的职场排斥行为（Breidenthal 等，2020）［20］。现有关于 LMX 对情绪产生负面影响的研究较

少，未来研究可以进一步探讨其具体影响机制。

图 6　国际组织中情绪研究的关键词共现网络时区视图

资料来源：根据 CiteSpace 关键词共现网络时区图整理

内隐理论。以往研究发现，员工对领导应如何做以及应具备哪些能力有特定的信念模式，且

这种模式会影响员工对领导力的反馈，这一心理模式即为内隐领导理论（implicit leadership
theories，ILTs）（Lord 和 Maher，1993）［21］。基于内隐领导理论，领导者情感表达、面部表情均对领导

有效性有重要影响（Shao 等，2018［22］；Trichas等，2017［23］）。Sy和 Van Knippenberg（2021）［24］将内隐理

论延伸至情绪领域，提出领导情绪内隐理论（implicit theories of leadership emotions，ITLEs）——员

工对领导情感特征和行为持有的特定信念模式。研究发现，女性领导比男性领导引发更少初始的

负面 ITLEs，诸如愤怒、恐惧和悔恨，并且初始的 ITLEs 对领导力认知的影响受管理水平调控，因此

这一影响力仅在高级领导者的情况下发挥效力（Sy 和 Van Knippenberg，2021）［24］。 ITLEs 作为一个

新理论，其概念和方法还存在一定局限性，未来研究可继续探索 ITLEs 的边界条件、不同国家和地

区员工初始 ITLEs的差异以及影响因素等。

组织中的情绪与个体差异、自尊。国际组织中情绪研究一直很关注包括自尊在内的个体差异
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对情绪的影响。例如，低权力的个体会表现出更高的依恋焦虑水平，弱化个体探索机制，进而减少

自身的主动性行为（Pai 等，2021）［25］。在个体差异对情绪影响的研究中，受到特别关注的是员工自

尊（self‐esteem）。员工自尊不但塑造了员工自身的情绪表达，并且引导员工对感知他人情绪做出

不同反馈（Haar 和 Brougham，2016）［26］。具有丰富同理心的同事能满足员工的自尊需求，进而缓解

员工的焦虑与倦怠（Choi等，2016）［27］。此外，Reynolds‐Kueny 和 Shoss（2021）［28］发现，当员工认为他/
她分享的消极情绪得到了积极的情感反馈，组织自尊即得到高度满足，该员工随后就会表现出更

高程度的组织承诺和更低的离职倾向，但员工如果认为自己表达的消极情绪得到消极情感反馈，

则会减少员工对组织的社会依恋。

组织中的情绪与行为。组织中情绪对员工行为有显著预测作用，尤其是组织公民行为和反

生产行为，先后于 2012 年和 2019 年受到特别关注（如图 6 所示）。道德型领导通过增加员工的积

极情绪、抑制消极情绪影响员工的组织公民行为（Velez 和 Neves，2018）［29］。而辱虐管理则通过引

发员工愤怒减少组织公民行为（Yu 和 Duffy，2021）［30］。以往研究普遍认为，消极情绪会促进反生

产行为，而近期研究则表明，反生产行为对后续员工消极情绪也有重要影响（Koopman 等，

2021）［31］。

组织中的情绪与 COVID-19 疫情。COVID-19 疫情深刻影响了员工的工作，许多员工还感受到

了前所未有的死亡焦虑（death anxiety）。然而目前关于组织中死亡显著性（mortality salience）和死

亡焦虑的研究较少，且存在不同的研究结论（Shao 等，2021）［32］。然而，从另一个角度来看，死亡焦

虑程度低的员工其实更容易受到疫情新闻的震撼，因此适当的死亡焦虑反而可以在组织中起到心

理预防的作用（Yoon 等，2021）［33］。由此可见，COVID-19 疫情中的组织情绪管理还需要更深入的研

究，以更好地应对死亡焦虑问题。

（2）国际研究趋势分析。为直观解析关键词研究趋势，本文参考已有分析工具整理国际组织

中情绪研究的关键词战略图（夏恩君等，2017）［34］。图 7 以关键词频次为 X 轴，中心度为 Y 轴整理，

原点为中心度 0.06 和频次 60，共包含 32 个关键词。

图 7　国际组织中情绪研究关键词战略图

资料来源：根据 CiteSpace 关键词分析数据整理

关键词绩效（performance）位于第一象限（如图 7 所示），位于该象限的关键词具有高频次与高

中心度的特点，说明这一研究主题在 2009—2021 期间受到广泛关注，有丰富的研究成果，并且与

其他组织中情绪主题有密切关联。第二象限中均为低频次、高中心度的关键词，包括自我性

（self）、消极情感（negative affect）、组织（organizations）、管理（management）、愤怒（anger）和工作满
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意度（job satisfaction），这些领域具有很高的研究潜质。处于第四象限的工作（work）是高频次关

键词，虽然研究数量多，但与其他关键词的联系较少。其他关键词处于第三象限或第三象限的轴

上，这些关键词兼具低中心度和低频次的特点，这些研究主题的研究数量以及与其他主题的联系

都较少。

（3）国际研究前沿及发展趋势。相关关键词突现信息可以反映出组织中情绪研究各阶段的研

究重点和未来趋势，因此本文运用 CiteSpace 软件的关键词突现技术，直观解析国际相关文献核心

关键词的突现起止年份以及未来研究方向（如图 8 所示）。突现时间较长的关键词有魅力型领导

（charismatic leadership）和情绪智力（emotional intelligence），突现程度较高的关键词包括 LMX、观点

采择（perspective taking）、工作场所偏差行为（workplace deviance）和组织（organizations）。截至 2021
年，仍在突现的情绪研究关键词有组织公民行为（organizational citizenship behavior）、LMX 和观点

采择。

图 8　国际组织中情绪研究的关键词突现信息分析

资料来源：根据 CiteSpace 关键词突现信息分析整理

4.国内组织中情绪研究演进、趋势与前沿分析

（1）国内关键词演进分析。为识别组织中情绪研究领域的重要关键词，本文通过关键词共现

技 术 分 析 2009—2021 年 期 间 收 录 在 CSSCI 及 其 拓 展 版 中 的 相 关 文 献 。 在 CiteSpace 中 选 择

“keyword”为节点，阙值为“Top10% per slice（up to 100）”，整理关键词网络时区视图（如图 9 所示）。

其中，关键词共现网络图谱共 336 个节点，534 条连线，网络密度 D=0.0095。国内组织中情绪研究

的关键词网络时区视图主要涵盖以下重要主题。

组织中的情绪劳动。随着服务业的发展，服务业员工的情绪劳动成为研究热点。当前研究主

要聚焦于情绪劳动的后果，例如，研究发现，深层扮演的员工，传递积极情感能强化顾客积极情绪

与他/她对员工信任之间的关系（刘小禹，2015）［35］；表面扮演显著促进员工的主动破坏行为，政策强

度感知显著调节表面扮演与主动破坏行为间关系，而情感社会分享显著调节深层扮演与主动破坏

行为间关系（莫申江和施俊琦，2017）［36］；也有研究探索情绪劳动的影响因素，例如员工每天的消极

情绪显著抑制了深层扮演，工作年限和情绪智力显著调节了个体内消极情绪对情绪劳动策略的影

响（房俨然等，2019）［37］。

情绪智力。国内相关研究中，情绪智力多作为自变量或调节变量（如孙建群等，2019［38］；吴士

健等，2019［39］）。早期的情绪智力研究热衷于探究情绪智力与员工工作满意度、工作绩效和创新行

为等因素之间的关系（如王仙雅等，2013）［40］，后期则更多关注师徒关系、领导—员工交互，以及员
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工关系中情绪智力的作用（如刘薇，2018）［41］。多数国内相关研究发现，情绪智力对员工绩效、创新

绩效和团队绩效有积极作用（王树乔等，2017）［42］。此外，研究表明，情绪智力也存在负面效应，体

现在有损身心健康和工作绩效，导致情绪操控和消极行为等。未来研究可进一步探讨情绪智力负

面效应的内在心理机制和特定情境后效（孙建群等，2019）［38］。

积极情绪与工作投入。如何激发员工积极情绪是国内情绪研究长期关注的话题。在个体

层次，关于员工积极情绪影响因素的研究相对较多，主要包括员工的态度、特质和感知（如康勇

军和彭坚，2019）［43］。在群体层次，研究主要集中在不同领导风格对员工积极情绪的影响。如

伦理型领导能激发员工的积极情绪，进而促进员工建言行为（康飞等，2018）［44］。而在组织层次

上，组织中的差序氛围越强，员工能体验到更高程度的组织支持感和积极情绪，并且更加乐于

进行隐性知识共享行为（许颖，2015）［45］。已有研究表明，员工的不同情绪体验会导致后续不同

程度的工作投入（吴丽君等，2021［46］；黄庆等，2019［47］）。例如，被妒忌的员工同时存在积极与消

极情绪，对工作投入存在双路径中介作用（黄庆等，2019）［47］。此外，国内研究关于工作投入对

员工情绪的影响效应存在争议。胡俏和何铨（2018）［48］发现，工作投入的积极态度与工作中感

受到的快乐相关联，因而工作投入可有效提升员工的工作满意度并遏制情绪耗竭。然而，李宗

波等（2013）［49］提出，工作投入伴随着高强度的精力消耗，持续的工作投入会导致员工的情绪

耗竭。

组织中情绪与组织自尊、时间压力。组织自尊是员工认可自己在组织中重要、有价值且有能

力的感知（Pierce 等，1989）［50］。研究发现，组织自尊会促进组织中积极情绪（如彭坚等，2021）［51］。

此外，时间压力是组织中消极情绪的重要来源之一。已有研究探索了预期时间压力和感知时间压

力一致性对员工情绪耗竭和离职意愿的作用机制（姚柱和张显春，2020）［52］。研究发现，时间压力

可以同时激发员工的积极与消极情绪（张婕等，2015）［53］。刘欣等（2021）［54］发现，时间压力与知识

共享行为、高激活积极情绪呈倒 U 型关系。员工感受到的时间压力对其情绪和行为的影响仍然存

在争议，组织中情绪与时间压力之间的关系非常复杂，需要进一步探索人格特质和组织环境因素

在这一影响中的作用机制。

组织中的创业激情与创业行为。在“大众创业、万众创新”国家战略的指导下，2014 年后，关于

创业激情和创业行为的研究增多。陈春晓等（2020）［55］、张剑等（2017）［56］和朱秀梅等（2021）［57］综述

了个人及团队层次创业激情的前因后果。研究发现，创业激情是创业过程中的重要调节因素，

如，女性创业者的创业激情促进其自恋人格与新创企业绩效之间的倒 U 型关系（解学梅等，

例

2021）［58］。国内研究关注了如何激发创业激情及其积极效果（张剑等，2014）［59］。例如，创业者的积

极创业情绪能促进创业认知能力和创业行为倾向（何良兴，2017［60］；何良兴等，2017［61］）。而提升创

业者情境知识储备和调整创业者失败恐惧亦对创业行为有重要影响（郝喜玲等，2021［62］；何良兴

等，2017［61］）。未来可以从探索创业情绪和创业行为之间的关系入手，更深一步揭示组织中情绪与

创业行为的相互影响机制。

组织中情绪与资质过剩感。随着员工教育水平和学历的整体提升，资质过剩感的问题在近几

年愈发显现。一项元分析表明，员工资质过剩感通过引发其消极情绪进而减弱其积极角色外行为

及任务绩效、促进其消极角色外行为（杨伟文和李超平，2021）［63］。虽然已有研究指出了资质过剩

感对组织中情绪的直接且显著的作用，但是资质过剩感不同维度所造成的影响仍不明确（杨伟文

和李超平，2021）［63］ 有待未来研究进一步探索。

（2）国内研究趋势

，

分析。为直观判断国内组织中情绪的研究热点与发展趋势，国内组织中情

绪研究关键词战略图展示了所有频次为 6 次及以上的关键词，原点设置为中心度 0.25、频次 50，共
计 27 个关键词分布于三个象限中（如图 10 所示）。
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图 9　国内组织中情绪研究的关键词共现网络时区视图

资料来源：根据 CiteSpace 关键词共现网络时区图整理

图 10　国内组织中情绪研究关键词战略图

资料来源：根据 CiteSpace 关键词分析数据整理

位于第一象限的情绪智力和情绪劳动兼具高频次和高中心度的特点，说明这两个主题的研究

发展比较成熟，与其他主题关联密切，是国内组织中情绪研究的核心和热点关键词，例如情绪劳动

对情绪耗竭、工作绩效的影响研究，以及员工情绪智力的作用等。位于第三象限的关键词（例如工

作绩效、情绪耗竭、工作满意度等）对应低频次和低中心度，表明虽然国内组织中情绪研究主题丰

富，但需要加强相关研究内容之间的关联性以及关注度。

（3）国际研究前沿及发展趋势。本文运用 CiteSpace 软件分析组织中情绪领域各阶段的关键词

突现，结果显示突现时间较长的关键词是员工幸福感、组织承诺和心理资本，这些关键词在组织中情

绪研究的影响力较大，影响时间最长。突现程度最高的关键词依次为创新行为、离职倾向、工作倦

怠、情绪耗竭和组织情绪能力（图 11）。此外，2021年仍在突现的关键词是员工幸福感和情绪耗竭。

5.国际与国内组织中情绪研究内容对比分析

组织中情绪研究的演进与研究背景息息相关。例如，我国在“大众创业、万众创新”战略下，掀
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起了创新情绪的研究热潮。而“情绪对员工罢工、旷工行为的影响”等国际研究关注的话题，国内

研究却较少。此外，国际组织中情绪研究的时间跨度长，研究经验丰富，有不少前沿的话题与方法

值得国内研究借鉴。将国内外组织中情绪研究进行对比有助于分析国内组织中情绪研究的差距

以及如何提升（张志学等，2014）［11］。

图 11　国内组织中情绪研究的关键词突现信息分析

资料来源：根据 CiteSpace 关键词突现信息分析整理

聚类分析结果表明，国内外组织中情绪的聚类结果虽然不尽相同，但也存在相同之处。国内

外研究中聚类成员数量第一的聚类标签都是情绪劳动，由此可见，情绪劳动在组织中情绪研究的

受重视程度很高，而且国内外均关注了情绪调节如何在员工情绪劳动的过程中发挥作用（Deng 等，

2017［64］；廖化化和颜爱民，2015［65］）。不同之处是，国际的相关研究着重讨论了情绪劳动对顾客服

务的影响，而国内研究更注重由情绪劳动导致的情绪差异。此外，早期国际组织中情绪研究主要

关注文化环境、情绪劳动、个体差异以及情绪对组织公平与社会交换的影响，而近期则更关注员工

情绪管理、变革型领导对员工情绪的影响以及情绪与绩效。而国内研究重点的演变则紧跟时势变

化。初期的研究重点是建言、情绪智力、情绪劳动、工作倦怠、工作投入、消极情绪和团队情绪，近

期则特别关注积极情绪以及创业情绪。此外，在研究方法方面，国际组织中情绪使用经验抽样法

较多，值得国内相关研究借鉴。

参考时区视图和关键词战略图，国内外组织中情绪研究对比总结如表 3 所示。在研究内容方

面，在国内外同时受到关注的领域是离散情绪、行为和自尊。其中，国际研究主要集中在增强组织

公民行为、抑制反生产行为和缓解消极情绪，以预防和减少诸如罢工、旷工等行为，而国内研究在

“大众创业、万众创新”战略下则更关注提升创业行为、激发积极情绪和创业激情；国内外组织中情

绪研究都关注了自尊的影响。此外，近期国际相关研究还关注内隐理论，由于领导情绪内隐理论

于 2021 年提出，因此还有待进一步展开实证检验。2021 年，国际相关研究的重点是围绕 COVID-
19 疫情展开的死亡焦虑等，而近期国内相关研究集中在时间压力，这些近期的研究热潮均与员工

的工作环境密切相关。

由表 3 可知，国际组织中情绪研究的成熟领域是绩效，具有高研究潜力的领域是自我性、愤怒、

消极情绪和组织，而国内成熟领域是情绪劳动和情绪智力，但国内研究缺少研究潜力高的相关主

题。另外，国内外组织中的情绪研究有一些相同的研究主题，虽然已有一定研究积累，但研究深度

仍有不足，这些主题包括积极情绪、辱虐管理、组织公民行为、情绪耗竭和情绪管理。综上，对比国

内外组织中情绪研究，在 2009—2021 年期间，国际研究致力于探索情绪在组织中的影响，如情绪对
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员工行为和绩效的作用，而国内则更关注个体层次的情绪状态，如情绪劳动和积极情绪。国内组

织中情绪研究仍受到高度关注的主题是情绪耗竭和员工幸福感，而在国际研究中，情绪耗竭作为

组织中情绪研究重点的时期是 2015—2016 年，已结束突现，因此未来国内研究方向可以将多层次

情绪和观点采择作为参考。

表 3 国际与国内组织中情绪研究内容对比

比较项目 国际组织中情绪研究 国内组织中情绪研究

焦点研究内容

个体差异、愤怒、辱虐管理、组织公民行为、自尊、

领导—成员交换、消极情绪、内隐理论、反生产行

为、死亡焦虑和死亡显著性

情绪劳动、情绪智力、工作投入、积极情

绪、创业激情、创业行为、时间压力、组

织自尊和资质过剩感

成熟研究领域 绩效 情绪劳动和情绪智力

高潜力研究领域 自我性、愤怒、消极情绪和组织 无

现阶段焦点关键词 观点采择、领导—成员交换和组织公民行为 情绪耗竭和员工幸福感

资料来源：作者整理

四、国内外重要期刊上组织中情绪研究的方法

就一项研究而言，除了问题的选择之外，研究方法、研究设计、数据分析等技术层面的内容也

很重要（张志学等，2014）［11］。因此，本研究对国内外组织中情绪的研究类型、研究数目、研究层次、

数据收集方法和数据类型进行了梳理和统计。

1.国际顶级期刊上组织中情绪的研究方法

组织中情绪研究类型主要有实证研究、理论研究和元分析，在 2009—2021 年期间，12 个管理学

领域顶级期刊上所有相关国际论文中以上三类研究分别占 80%、18% 和 2%。一篇国际论文中包含

的研究数目包括 1~8 个研究数目不等，研究数量自 1~6 的论文数量占比依次为 69%、17%、7%、4%、

2% 和 1%，有七八个研究数目的论文均仅一篇，其中研究数量多的论文主要来自更偏好实验法的期

刊，如 Organizational Behavior and Human Decision Processes。在研究层次方面，跨层次、组织层次、

群体层次、人际互动、个体差异和个人内部的论文总数比例依次为 22%、4%、16%、17%、12% 和

29%。本文将国际论文的数据来源分为实地研究、实验、档案数据、案例研究、在线问卷调查和实地

问卷调查，结果如表 4 所示。

表 4 国际研究数据收集方法 单位：%
一篇论文中的 数据收集方法 数据类型

第几个研究 实地研究 实验 档案数据 案例研究 在线问卷调查 实地问卷调查 截面数据 纵向数据

研究一 13 23 3 5 23 33 82 18
研究二 9 44 3 1 19 24 85 15
研究三 4 60 - - 13 22 96 4
研究四 4 65 - - 13 17 96 4
研究五 - 60 - - 30 20 100 -
研究六 - 80 - - - 20 100 -
研究七 - 100 - - - - 100 -
研究八 - 100 - - - - 100 -

资料来源：作者整理
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2.国内重要期刊上组织中情绪的研究方法

国内论文数据收集方法结果如表 5 所示。国内相关论文的各研究类型及其占比为实证研究

83%、理论研究 16% 和元分析 1%。一篇论文中所包含的研究数目有 1~5 个研究数目不等，其中包

含 1 个、2 个和 3 个研究的论文占 98%、2% 和 0.4%。六类研究层次及其占比分别为跨层次 29%、组

织领域 3%、群体 7%、人际互动 17%、个体差异 19% 和个人内部 26%。

表 5 国内研究数据收集方法 单位：%
一篇论文中的 数据收集方法 数据类型

第几个研究 实地研究 实验 档案数据 案例研究 在线问卷调查 实地问卷调查 截面数据 纵向数据

研究一 4 5 1 1 14 75 92 8
研究二 14 29 - - 21 36 86 14
研究三 - 25 - - - 75 100 -
研究四 - - - - - 100 100 -
研究五 - - - - - 100 100 -

资料来源：作者整理

3.国内外组织中情绪的研究方法对比分析

国际组织中情绪的研究中个体层次的论文相对最多，组织领域的论文最少，其他层次均约占

五分之一，整体分布均匀。多数论文只包含一个研究，包含研究个数越多的论文数量越少。多数

论文采用实地问卷调查、实验和在线问卷调查的方法收集数据，且横截面数据占绝大多数。国内

与国际论文中占最高比例的研究方法和数据收集方式相似，但比重差异较大。多数国内论文仅有

一个研究，研究数量最多的是个体层次，研究一中运用最多的数据收集方式是实地问卷调查，数据

类型多为截面数据。综上，国内外组织中研究均集中在个体层次，而相对忽略了群体和组织层次。

对比国内外研究方法数据，可清晰看到相较于国际研究，国内研究高度依赖实地问卷调查法——

占 75%，而在国际研究中，实地问卷调查仅占 33%。由此可见，国内组织中情绪研究方法单一问题

非常突出，未来组织中的情绪研究应该更多尝试研究方法的多元化，以提高研究的外部效度。

五、组织中情绪研究的框架

本文综合以上对组织中情绪的全景式分析，借鉴 Ashkanasy（2003）［3］对组织中情绪的层次划

分，提出了组织中情绪五层次研究框架（如图 12 所示）。组织中情绪五层次包括个人内部、个体差

异、人际互动、群体和组织层次。需要说明的是，虽然还存在跨层次的研究，但从具体的层次内容

上来看，仍然主要包括这五个主要层次。以下分别阐释组织中情绪的五个不同层次，厘清每个层

次的发展重点、前因后果和边界条件。

1.个人内部

个人内部层的情绪是指的个人内部的瞬时情绪，例如员工在工作中的情绪在每个时间点可能

都会不同。在这层中情感事件决定了瞬时情绪反应，又会继而影响员工立即的态度和行为，例如

工作满意度和组织公民行为。组织中情绪在个人内部层次的研究数量最多，个人内部情绪会受到

来自员工特质、工作条件、家庭因素等多方面的影响，且个人内部情绪会影响工作行为、工作态度

和身心健康等。创业者的情绪是组织中情绪在个人内部层次的热点，原因之一可能是创业者通常

处于高度不确定的环境中，因而从创业情绪角度研究其对创业结果的影响具有重要意义。此外，

员工如今正面临环境的巨大不确定性和工作压力，厘清员工身心健康与情绪之间关联机制的需求

也愈发迫切。已有研究表明，睡眠质量可减弱情绪失调产生的消极影响（Diestel 等，2015）［66］，组织

可通过设计微休息和引导心理脱离等方式调节员工情绪，兼顾员工的工作与身心健康。
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图 12　组织中情绪五层次研究框架

资料来源：作者整理

2.个体差异

个体差异层的情绪是指的每名员工具有的一些情绪特征，例如情绪智力、情感特质、情感承

诺等。情绪的个体差异与员工情绪、工作态度和员工行为等均有密切关联。例如研究发现，情绪

稳定性可以减弱每日消极情绪与服务破坏之间的正向关系（Chi 等，2015）［67］。此外，个体差异层
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的情绪会影响组织中情绪的其他层次（Ashkanasy，2003）［3］。特别是，它们直接影响第一层个体内

部的情绪和行为，且又会通过态度间接地影响第一层的行为。个体差异，例如情绪智力，同样影

响第三层的情绪的表达和感知，进而构成了第一层的情感事件。与此同时，个体差异层的情绪还

作用于领导和群体过程，从而对群体层次有影响。此外，个体差异经常作为情绪反应的前因和后

果变量中的调节变量。例如，情绪调节能力高的员工在应对独特的信息处理要求时能保持更高

的积极情绪，而情绪促进能力强的员工能够更好地运用积极情绪增强自身创造力（Parke 等，

2015）［68］。

3.人际互动

人际互动中的情绪聚焦于人与人之间互动中的情绪主题，例如情绪表达、情绪感知、情绪劳

动和情绪冲突等。人际交往（第三层）中的情绪感知处在模型的中观层面并同其他层相连

（Ashkanasy，2003）［3］。人际互动层次上的情绪不仅涉及组织中员工之间的情绪交换，还包括员工

与领导、下属、顾客和家庭成员之间的情绪关系。例如，Liu 等（2021）［69］考察了在服务接触中员工

与顾客之间的相互情绪交换，揭示了员工主动性人格和与顾客的信息交流在其中发挥的限制作

用。人际互动中的情绪受到工作条件、员工特质、上下级互动等影响，其结果变量包括工作态度

和行为等。情绪劳动的研究目前主要聚焦于员工与顾客的关系中以及领导和下属的关系中的情

绪劳动（Gardner 等，2009［70］；彭艳君和张瀚文，2019［71］）。而情绪表达、情绪感知的研究多数集中

在领导对团队和追随者的影响方面（Visser 等，2013）［72］，也有少量研究关注了追随者情绪表达对

领导情绪和任务绩效的影响（Tee 等，2013）［73］。另外，还有研究关注了情感表达的说服力以及情

感表达对谈判结果的影响，强调了情感表达在交流中的重要性（Van Kleef 等，2015［74］；Wilson 等，

2016［75］）。

4.群体

组织中群体层次的情绪聚焦于群体层次的情绪议题，例如群体的情感构成、团队情绪氛围、团

队情感基调和团队情绪智力等。群体层次的情绪的前因变量包括工作条件、上下级互动和身心健

康。群体层面的情绪与领导力的关系受到不少研究关注。例如，研究表明，在群体层面，群体情商

对领导力有显著影响，其中情绪理解能力与领导力涌现的关联最密切（Côté 等，2010）［76］。群体层

面的情绪除了对群体层面产生影响，还会对其他层次产生影响。例如，团队情绪技能可以提高团

队任务绩效，并正向影响团队中的个人沟通表现（Troth，2012）［77］。此外，还有研究针对特定群体展

开，例如，研究发现，性少数群体表明或隐瞒女同性恋、男同性恋或双性恋身份对情绪有很大影响，

若选择隐藏身份则降低积极情绪，而增加消极情绪（Mohr等，2019）［78］。

5.组织层次

组织层次的情绪聚焦于组织层次的情绪议题，例如组织情绪文化、组织情绪氛围、组织情绪能

力等。组织层次的情绪研究论文数量远少于个人层次，但组织层次的情绪意义重大，它构建了组

织成员的集体情绪（Ashkanasy，2003）［3］。组织情绪的影响因素包括工作条件、组织特征和上下级

互动，其影响结果有工作行为和组织结果。已有研究结合中国情境划分了情绪互动和情绪资源螺

旋的不同阶段，并提出组织情绪的未来研究方向（梁阜等，2018）［79］。然而，目前国内对组织情绪能

力研究较少，组织中情绪动态仍缺乏实证研究。

组织中不同层次的情绪的前因后果既有相同因素，也有各个层次的特色因素，呈现出金字塔

形的发展模式，即情绪从个人内部层次到组织层次，整体呈现出数据收集和处理难度逐渐增大、研

究视角越加宏观、已有研究成果积累越来越少的趋势。环境因素对组织中多个层次的情绪都有影

响，但不同层次的关注重点不同，例如个人内部层次的情绪研究更关注组织环境中的个人学习机

会，而组织层次的情绪研究则更关注组织情感和组织政治对组织学习的影响（Van Ruysseveldt 等，
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2011［80］；Vince 和 Saleem，2004［81］）。此外，群体层次的情绪受到群体的个人/集体主义取向、群体身

份等因素调节；在组织层次，组织身份和组织声望等因素塑造了组织情绪。值得注意的是，上下级

互动（例如 LMX、领导风格等）对组织中各个层次的情绪都有重要影响。除常见组织因素外，家庭

因素和身心健康因素也会对情绪产生影响。不同层次的组织中情绪存在跨层次影响，影响方向既

有自上而下，例如，组织情绪能力对组织层面因素和个人内部层面因素均有影响（李树文等，

2019）［82］；也有自下而上的影响，例如群体情感基调不但受到情感规范的影响，也受到个人成员情

感和个体情绪智力的影响（倪旭东和周琰喆，2017［83］）。

六、研究结论与展望

1.研究结论

本文基于 2009—2021 年 1464 篇学术论文，运用可视化工具 CiteSpace 整理了国内外组织中

情绪研究的关键词共现知识图谱及关键词战略图，展示了该领域研究全景、研究热点、研究方

法和趋势，对比分析了国内外研究趋势、研究内容和研究方法的异同。结果显示：在 2009—
2021 年期间，国际与国内组织中情绪研究的论文数量均呈整体增长趋势，国内相关论文数量甚

至已逾百篇，对组织中情绪越来越关注。国内外组织中情绪研究的核心机构均为高校，且主要

以区域内部合作为主，国际机构之间的合作联系相对更紧密。在国际研究中，组织中情绪研究

的聚类标签为情绪劳动、情绪耗竭、决策、情感体验、行为、群体沟通、定性研究、建构和羞耻感；

在国内研究中，组织中情绪研究的聚类标签为情绪劳动、情绪智力、工作绩效、工作满意度、情

绪耗竭、心理资本、情绪、主观幸福感、组织公民行为、职业倦怠、幸福感、员工幸福感、情感承诺

和情绪工作。这些聚类标签代表了国内外组织中情绪研究主要关注的研究方向。此外，在国

际研究中最成熟的研究领域是情绪与绩效的关系，具体情绪中，愤怒最具研究潜力；而国内，成

熟研究领域集中在情绪劳动和情绪智力两个主题上，工作绩效、组织公民行为和工作投入的主

题也受到较多关注。国内外组织中的情绪研究有一些相同的研究主题，包括积极情绪、辱虐管

理、组织公民行为、情绪耗竭和情绪管理。然而，国内研究缺少研究潜力高的相关主题。此外，

CiteSpace 的聚类分析结果表明，国内外组织中情绪的聚类结果虽然不尽相同，但也存在相同的

聚类标签，例如情绪劳动、自尊和离散情绪等。在组织中情绪研究方法方面，国际研究在研究

方法多样性、研究层次分布均匀程度、一篇论文包含的研究数量、数据收集方法多样性、纵向数

据占比方面的表现均优于国内研究。在上述总结的基础上，本文总结了组织中情绪五层次研

究框架，为系统性地了解组织不同层面的情绪研究重点、前因后果和边界条件，以及启发未来

相关研究的推进思路提供借鉴。

2.研究展望

基于以上分析，本文就我国组织中情绪的研究提出以下未来研究议题的展望。

（1）完善组织中的情绪相关理论。目前情绪相关理论从不同的视角和不同的关注层面为研究

者们解释组织中各种情绪相关现象时提供了独特的贡献。然而，现有理论还存在一些不足。首

先，部分理论之间存在观点上的冲突。例如，情绪感染理论强调了在人际互动时原始情绪感染的

重要性，而情绪评价理论却将原始情绪感染这一直觉过程排斥在讨论范围之外，只强调个体的认

知评价在其中的重要作用。事实上，情绪与认知过程快速、自发且互相影响，继而形成了复杂的、

不同时间跨度的双向因果关系。然而，现有情绪理论多运用线性因果关系解释情绪的作用机制，

这种线性因果关系与认知主义的假设对情绪理论的推进造成逻辑问题（Lewis，2005）［84］。其次，现

有的情绪相关理论缺乏对情绪的时效性问题的关注。以 EASI模型为例，该理论过于强调即时的情

绪对观察者决策的影响，而忽略了情绪可能带来的长期影响。类似地，情绪感染理论也未考虑情
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绪传递、感染过程中的时长因素以及感染后的持久性问题。因此，未来研究在理论构建时，需要进

一步考察情绪及相关概念的时效性。例如，尽管已有不少关于情绪劳动的研究，但仍缺乏研究揭

示领导、下属、同事和客户之间的工作关系发展中情绪劳动过程的复杂性和动态性。情绪劳动如

何影响员工与顾客的关系发展过程？情绪劳动如何影响领导成员关系的发展阶段？这些都是有

待深入考察的问题。

（2）关注离散情绪和复合情绪，而非笼统的积极/消极情绪或心境。根据国内外情绪研究的关

键词、研究趋势分析和突现分析可知，当前组织中情绪研究的热点仍然是笼统的“积极情绪”“消极

情绪”“心境”离散情绪中只有愤怒、嫉妒的研究较多。一方面，已经有不少学者反复强调“组织

研究中狭

和

隘性的最

，

明显例子就是过分强调模糊笼统的积极/消极心境而忽视了离散情绪”（如 Brief
和 Weiss，2002）［8］。大量证据表明，不同的情绪具有独特和可识别的表达、相对有限的前因事件特

征，也会导致不同的后果（Brief 和 Weiss，2002）［8］。因此，组织中情绪的研究不能仅聚焦于笼统的

“积极/消极情绪”，很有必要关注具体的离散情绪。另一方面，组织中常见的离散情绪除了愤怒，还

有不少其他情绪，例如高兴、害怕、悲伤、失望、骄傲、自豪等，这些情绪也会对组织员工的行为、绩

效和心理健康产生重要影响（Ashkanasy 和 Dorris，2017）［9］。因此，未来研究有必要将关注的重点拓

展到离散情绪，探索不同离散情绪在组织中独特的前因、后果及其中机制。

此外，鉴于情绪的复杂性，组织中的许多情况会使员工产生复合情绪，因为组织中很少有事物

被判断为绝对好或者绝对坏，通常情况下，事物的两面性会同时引发员工的积极情绪和消极情绪

（Oh 和 Tong，2022）［85］。员工同时体验到积极和消极情绪，即产生了复合情绪，也称之为矛盾情绪

（Leu 等，2010）［86］。例如，关系亲密的同事升职了，员工既可能高兴，又可能嫉妒。虽然诱发员工产

生复合情绪的组织情境有很多，但是相关研究仍然不足，现有研究多是单一情绪而不是复合情绪。

另外，组织中的情绪还可能是多层次的，包括表层情绪和深层情绪（Zhao 等，2022）［87］。例如，恐惧

可能披着愤怒的外衣，但是目前相关研究多是研究表面情绪，而对深层情绪探究较少。所以未来

研究不仅要关注离散情绪和表面情绪，而且有必要探索员工的复合情绪以及复杂的多层次情绪，

以及这些情绪与组织情境的对应关联。

（3）加强在团队/组织层次以及跨层次对情绪的探讨。根据国内外组织情绪研究层次分析可

知，当前学者们对于组织中情绪研究的探讨主要停留在个体层次，对群体层次和组织层次情绪的

探讨相对缺乏。现代组织比以往任何时候都更依赖基于团队和基于社会网络的结构来促进绩效。

而情绪既可以是一种个体现象，也可以是一种集体现象，例如情绪氛围、情绪文化等（Ashkanasy 和

Dorris，2017）［9］。群体/组织层次情绪并不是群体中所有个体情绪的简单相加，其自身具有独特的

形成规律和影响效果（Bartel和 Saavedra，2000）［88］。部分学者甚至认为群体层次情绪比个体层次情

绪更值得重视（Ashkanasy 和 Dorris，2017）［9］。这一点从国际情绪研究 2014 年的焦点关键词突现

“multilevel”上也能得到一定程度上的佐证。但与个体层次的情绪研究成果相比，目前对群体/组织

层次研究成果明显薄弱。因此，未来研究有必要加强对群体/组织层次情绪的关注和探讨，并结合

不同层次开展跨层次的研究。Tse 等（2021）［89］曾呼吁研究者需要进行更多的“中观层面”的研究，

将微观过程（例如个人的瞬间情感变化）和宏观过程（比如团队情绪氛围）结合在一起。例如，团队

情绪氛围是团队成员对团队情绪以及团队中情绪交换所共享的感知，个体对团队情绪氛围的感知

可以被收集、汇聚或者相互关联来获得团队整体的情绪氛围，但也可以回到个体层面上来考察当

团队成员个体所体验到的情绪感受与当前团队情绪氛围一致或与当前的情绪氛围不同时，这种一

致性或者是差异对于团队有效性的影响。同时，也可以考察团队成员对当前团队情绪氛围感受的

差异性对团队有效性的影响。此外，团队情绪氛围作为一种群体现象，个体参与的作用可能并不

相同。团队由不同角色、权力和能力的成员所构成，因而鉴于角色和权力地位的不同，每个团队成
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员可能将对团队情绪氛围的形成和变化有不同的影响。不同的团队成员如何影响团队情绪氛围？

团队领导的领导方式和情绪状态是如何影响团队情绪氛围？团队情绪氛围是如何随着团队的不

同发展阶段而变化的？这些都是很有意思的研究问题，深入探索有利于揭示团队情绪氛围的形成

机制和作用。

（4）深入研究个体如何回应他人情绪。根据国内外突现关键词和关键词战略图中的“反生产

行为、组织公民行为、创新行为、绩效、工作投入、离职倾向”以及“内隐理论、判断、感受”等可知，目

前关于组织中情绪的研究主要集中于情绪的影响后果以及个体如何感知他人情绪这两个话题。

关于个体如何回应他人情绪的这一话题仍处于兴起阶段。国际情绪研究的关键词突现“self
regulation”（2017 年）和“perspective taking”（2019 年）在一定程度上也能印证这一点。 Journal of
Organizational Behavior 在 2021 年 10 月曾有一个特刊关于工作人际关系中的情感，旨在鼓励研究探

索情绪在塑造工作中人际关系中的动态作用。实际上，对于个人及团队来说，探索如何回应他人

情绪对于人际关系的维系和团队有效性具有重要意义（Kilduff 等，2010）［90］。因此，深入挖掘工作

场所中如何回应他人情绪是一个有价值的主题。未来研究可以就个体回应策略的决策过程、不同

回应策略的后果差异以及情境/个体因素对于个体回应策略选择的影响等不同话题对此进行深入

挖掘。

（5）优化组织中情绪的测量方法。从国内外组织中情绪的研究方法对比中可见：国际相关论

文的研究一中纵向数据的比例占 18%，而国内该数据占比仅为 8%；国际论文中包含 1 个研究的论

文占 69%，且最高达包含 8 个研究，而国内论文中包含 1 个研究的论文占比 98%，绝大多数论文仅有

一项研究；国内相关研究中，研究一运用实地问卷调查收集数据的论文高达 75%，而实验、档案数

据、实地研究和案例研究运用的比例均低于国际论文。因而，国内组织中情绪研究还需进一步提

升方法多元性、研究严谨性及外部效度。组织中情绪的研究不仅可以通过问卷调查和实地研究的

形式展开，还可以针对特色案例进行深入研究，以及对档案数据进行深度分析。此外，还可以利用

巧妙的实验设计，例如借助有情感识别系统的机器能够识别人类的语言及非语言情感，结合语音

特征和面部特征即可预测员工情绪等（Rao 等，2019）［91］。未来研究还可以关注情绪随时间波动的

机制。比如借鉴已有研究中纵向数据的收集方法，借由眼动仪、心率检测器等科学仪器对生理指

标进行实时监测，或在实验中录制整个过程，并邀请专业人士对实验对象的情绪变化进行持续性

判定等。

（6）拓展新情境下组织中情绪的研究。数字技术为组织中员工情绪管理研究带来新的挑战。

数字化的浪潮对组织产生了深刻影响，员工要面对数字化技术与工作融合带来的全新认知、情感

体验、适应和反抗（谢小云等，2021）［92］。员工可能会因工作场所引入人工智能萌生技能优势威胁、

生存威胁和抵制心理，感到不满、挫折、焦虑、悲伤和沮丧的情绪（Gabriel 和 Pessl，2016［93］；Hornung
和 Smolnik，2021［94］）。数智时代员工的消极情绪一方面来源于适应性和技术学习的困难；另一方面

来源于对人工智能技术的替代风险的担忧和隐私侵犯的恐惧。建议未来研究深入探索数智时代

员工消极情绪的影响因素和应对策略。与此同时，数字技术应用可以帮助员工进一步扩大情绪优

势，例如，人工智能的应用可以促进员工情绪智力对服务绩效的正向作用（Prentice 等，2020）［95］。

数字技术还可以帮助员工更好地实施顾客的情绪管理。例如，在工作过程中辅以情绪识别功能的

人工智能软件，员工的顾客情绪调节有效性就能得到显著提升，而有效的服务工作还能提升员工

自身幸福感（Henkel 等，2020）［96］。但相较于消极情绪，目前关于数字技术对员工积极情绪影响的

研究还较少，有待进一步探索。

其次，COVID-19 疫情作为一个重大突发公共卫生事件和员工情绪紧密相关，疫情的爆发和波

动都会影响员工情绪，加重员工情绪耗竭等问题（Hwang 等，2021［97］；Park 和 Ahn，2022［98］）。2021 年
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的两个焦点主题是死亡显著性和死亡焦虑——均发生在 COVID-19 疫情情境下。鉴于 COVID-19
对员工情绪的显著影响，近几年国际组织中情绪研究集中讨论了如何缓解员工在疫情新情境下产

生的消极情绪。例如，员工的个体特质、感知，以及领导方式能在不同程度上缓解疫情带来的消极

情绪（Chen 和 Eyoun，2021［99］；Guzzo 等，2021［100］；Slaughter等，2021［101］）。疫情期间组织的战略、营销

策略、招聘和培训标准变化，以及工作场所的防疫需求都会对员工情绪产生不同影响，然而这些重

大变化对员工情绪的作用机制仍处于初步探索阶段，未来如何在重大突发公共卫生事件情境下进

行组织中情绪管理有待进一步探索。

（7）发展组织中情绪的研究跨学科交叉融合。未来组织中的情绪研究应融合多种学科优势，

综合管理学、心理学、管理信息系统和计算机科学的相关理论。目前在跨学科情境下，基于大数据

和机器学习的情绪识别、分析和预测研究受到组织中情绪学界的广泛关注。例如，Zhang 等

（2022）［102］开发了 PersEmoN，一个端到端、可训练的深度类孪生式的网络，用以在人脸图像中识别

个体的情绪和表观人格。Akhtar 等（2022）［103］提出了一个多任务集成模型，通过三个深度学习模型

中的学习表征以及新搭建的特点表征完成一系列情绪预测任务。另外，研究者开发了一系列基于

大数据的用以抓取和分析的情绪词典，也开始关注更加精细化的细粒度情感分析。如 Araque 等

（2022）［104］提 出 的 DepecheMood++（英 语 和 意 大 利 语 的 情 绪 分 析 词 典），Mustaqeem 和 Kwon
（2021）［105］提出了一个基于一维膨胀卷积神经网络的端到端、实时语音情绪识别模型。此外，国内

社会神经科学领域通过结合行为、事件相关电位、核磁共振以及经颅磁刺激等技术，推进群体面部

表情的神经机制研究，揭示群体情绪的内在机制（何蔚祺等，2021）［106］。组织中情绪理论与其他学

科的结合，无疑丰富了组织中的情绪研究，也增加了研究的外部效度和应用价值。此外，组织中情

绪研究还可以借鉴我国哲学、文学、中医药学等学科。我国五千年文明积累下来一些独有的关于

情绪的智慧。例如，《黄帝内经》认为生理与情绪相互作用，所谓“怒则气上、喜则气缓、悲则气消、

恐则气下、惊则气乱、思则气结”；“气血卜逆，令人善怒”等。这些论述可以为当今组织中的情绪研

究提供启示。

（8）开展情绪的本土化研究。尽管人类情绪具有共性，但文化因素仍不容忽视，所以在推进组

织中情绪研究时也要注重本土化研究。首先，中国的文化情境对一些西方概念有不同解读。在中

国文化下解析“关系”时，其核心属性可定性为情绪，即“人情”和“情感”，“人情”是中国人表达恰

切、被期望、规范性和符合道德感的情绪，而“情感”更侧重于情境性，通过个体依恋建立双方的情

感联系（Barbalet，2018）［107］。虽然我国社会交换的核心之一是“人情”，但关于中国“人情”的交换

特色和隐性规范还缺少系统性地整理与解析。如，在工作场所中的私交人情、酒桌人情如何影响

领导-成员交换？过度“人情”是否会导致情绪耗竭和表面扮演，并可能影响工作投入和工作

绩效？

其次，中国传统文化历来不鼓励情绪反应和情绪表达，而是提倡“宠辱不惊”“喜怒不形于色”。

《礼记》指出，人不表现出喜怒哀乐为“中”，表现出来但注重表达规范为“和”。“中”是根本，“和”是

规律，最理想的是达到“中和”的境界。这一观点已得到实证研究的支持。例如，研究发现，个人主

义文化下的人们倾向于将他们的情绪评价为积极情绪，而集体主义文化下人们通常将自己的情绪

评价为中性，既不积极也不消极（Mesquita 和 Karasawa，2002［108］；Kitayama 等，2000［109］）。因而，我国

员工在工作中通常如何表达情绪？他们的情绪更容易受到哪些因素影响？我国团队的情绪氛围

与西方团队情绪氛围相比有何差异？我国不同类型的组织中情绪表达规则如何？组织应如何构

建情绪文化？对我国以上问题的研究，毫无疑问会形成对组织中的情绪和本土管理研究的贡献

价值。
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刘小禹，朱恩东，付静宇　组织中情绪研究的回顾与展望

Review and Prospects of Research on Emotions in Organizations
LIU Xiao‐yu1,ZHU En‐dong1,FU Jing‐yu2

(1.Business School,University of International Business and Economics,Beijing,100029,China;
2.School of Economics and Management,East China Jiaotong University,Nanchang,Jiangxi,330013,China)

Abstract：How to promote emotional healthy and effective work climate is an important problem in management nowadays.
Emotions exist at a wide range in organizations，covering within persons，between persons，interpersonal interactions，
groups and organization‐wide levels，and how to promote a more emotionally healthy and effective work climate has become
an important issue in management today. For example，at the within persons level，employees experience a variety of
emotions in the workplace all the time，and emotions influence their attitude and behavior all the time.At the group level，
group climate is an important management tool and has a significant impact on group effectiveness.At the organization‐wide
level，the development of an organizational emotional climate is critical to relationship performance，productivity
performance，innovation performance and quality and safety performance，while an organizational emotional culture
promotes organizational identity，intra‐organizational communication，organizational citizenship behavior and resilience.It is
thus clear that emotions play a pivotal role at all levels of the organization.

In recent ten years，though the research on emotions in organizations is increasing quickly，there is still a lack of
overall framework and review. This study analyses 1464 researches on emotions in organizations from international and
domestic top journals，conference proceedings and dissertations during 2009-2021.CiteSpace was used to demonstrate the
development trajectory，research focus and research method on emotion in organizations，compared the similarities and
differences between international and domestic research. Further，this study proposes a five‐level research framework of
emotions in organizations.The five‐level research framework on emotion in organizations provides a panoramic analysis of
this field.The results show that：during 2009-2021，the studies on emotions in organizations increase in general；the most
mature research area in related foreign research is the study of the relationship between emotions and performance，and
among specific emotions，anger has the most research potential；while in domestic related research，mature research areas
are focused on two themes，emotional labor and emotional intelligence，and the themes of job performance，organizational
citizenship behavior and work engagement also received much attention；in terms of research methods on studies of
emotions in organizations，foreign studies outperformed domestic studies in terms of diversity of research methods，evenness
of distribution of research levels，number of studies included in one paper，diversity of data collection methods，and
percentage of longitudinal data；The research on emotions in organizations in China has achieved rich results，but the
existing research still suffers from insufficient attention to specific discrete emotions and mixed emotions，a relative lack of
exploration of emotions at the group level and organizational level，a relatively simple research design，insufficient
construction of diverse contexts，not giving enough play to interdisciplinary advantages and neglect of local contexts.

This study proposes the following suggestions for advancing emotion research in organizations.Firstly，future research
should improve the emotion‐related theory in organizations. Second，future research should pay more attention to discrete
emotions，mixed emotions and deep emotions. Third，future research should strengthen the discussion of emotions at the
group/organizational level.Fourth，future research can further explore how to respond to other people’s emotions.Fifth，we
need to optimize the measurement of emotion in organizations by using ingenious experimental designs，diverse data
collection formats，and high‐technology to further enhance methodological diversity，scientific rigor，and external validity.
Sixth，future research can expand in new contexts，such as the new challenges of employee emotion management in
organizations in the era of digital intelligence and the profound impact of the COVID-19 epidemic on employee emotions.
Seventh，future research on emotions in organizations should integrate the strengths of multiple disciplines，integrating
management，psychology，management information system，and computer science，as well as relevant theories from Chinese
philosophy，literature，medicine，and other disciplines.Eighth，it is important to conduct indigenous research to enhance the
contributions of emotions in organizations and indigenous management research.
Key Words：emotion；organization；knowledge map；multilevel research
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