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摘  要 

领导人际情绪管理是指领导者采取一系列措施去有意管理和调节下属的消极情绪，增加其积极情绪的领

导行为和过程。本文首先介绍了领导人际情绪管理的概念；其次简要介绍了领导人际情绪管理的测量方

法；然后从特质因素、动机因素、能力因素和认知因素方面梳理了领导人际情绪管理的前因；从个体层

面和团队层面梳理了领导人际情绪管理的后果，其中个体层面包括对情绪管理对象的影响(角色外行为、

情绪、工作满意度等)、对情绪管理主体的影响(认知资源、情绪等)和对两者之间关系的影响(信任、领

导–成员交换)，团队层面包括团队情感氛围、团队人际公民行为。最后提出未来研究应进一步加强对概

念、测量、前因后果和文化等方面的研究。 
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Abstract 
Leader interpersonal emotion management refers to the leadership behavior and process in 
which leaders take a series of measures to manage and regulate the negative emotions and in-
crease their positive emotions of their subordinate. This paper first introduces the concept of 
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leader interpersonal emotion management. Secondly, it briefly introduces the measurement me-
thod of interpersonal emotion management of leaders. Then, the antecedents of leader interper-
sonal emotion management are analyzed from the aspects of trait factors, motivation factors, abil-
ity factors and cognitive factors. From the aspect of individual and team level combed the conse-
quences of leader interpersonal emotion management, individual level including impact on emo-
tion management object (role behavior, mood, job satisfaction, etc.), the emotion management 
main body (cognitive resources, emotions, etc.) and the influence of the impact on the relationship 
between them (trust, leadership - members exchange), Team level includes team emotional at-
mosphere and team interpersonal citizenship behavior. Finally, it is suggested that future re-
search should further strengthen the research on concept, measurement, cause, effect and culture. 
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1. 引言 

情绪调节(emotion regulation)是个体启动、维持、调节或改变内部情绪状态的发生、强度或持续时间

的过程(Gross & Thompson, 2007)。情绪调节能力对个体具有重要的适应意义，对个体认知活动的进行、

和谐人际关系的建立以及身心健康的维持等具有重要影响(胡娜，桑标，刘俊升，潘婷婷，黄元元，2020)。
最初，对情绪调节的研究集中在人们试图塑造和管理自己情绪的自我调节过程上，即个体内情绪调节

(James, 1998)。随着研究的深入，学者们对情绪调节有了更全面的认识，提出情绪调节不仅应该包括影响

自己情绪的过程，还应该包含影响他人情绪的调节过程，即人际情绪调节(Gross, 2013; Niven, 2017; Jamil 
& Craig, 2013)。然而在以往的研究中，大多数研究者将视角均放在个体内情绪调节的能力和过程上，相

对忽视了人际情绪调节；同时，在人际情绪调节的研究中，被试群体多选择为情侣、夫妻、亲子、同事、

学生，而较少从领导的角度研究领导的人际情绪调节。 
随着组织环境越来越丰富，学者们开始关注组织成员的人际情绪调节，鼓励员工在人际互动中运用

策略管理自身的消极情绪。但是员工解决情绪问题的能力是有限的，需要他人的帮助并对其加以调节，

而领导是组织情境中的重要组成部分，其言行对下属的态度和行为具有重要影响。帮助下属调节情绪，

管理其情绪问题，也是有效领导力的表现。因此，便出现了领导人际情绪管理(leader intrapersonal emotion 
management, LIEM)这一概念。 

通过文献检索，本文发现个体内情绪调节在国内外都得到了广泛关注和研究，而关于领导人际情绪

管理的研究仍处于发展初期。与此同时，国外虽已有一些学者开始将人际情绪管理的研究视角转向组织

情境，但缺乏综述类的文献，并且国内关于领导人际情绪管理这一领域的研究刚刚起步。为了弥补这些

空缺，本文梳理了近些年来关于这一主题的概念、测量、前因和后果等方面的研究成果，为后续研究提

供参考。 

2. 领导人际情绪管理的界定 

自情绪调节这一领域提出后，关于人际情绪调节的研究也逐渐发展起来。实际上，“情绪调节”和
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“情绪管理”两个术语可以互换使用(Williams, 2007; Niven, Totterdell, & Holman, 2009)，它们代表了不同

学科对同一个现象的不同叫法，“情绪调节”主要用于心理学学科，而“情绪管理”更多出现在管理学

中。最初，学者们普遍将领导人际情绪管理划入情绪智力的研究范围，将管理他人情绪的能力视为其核

心组成部分之一。然而，随着研究的不断深入，领导人际情绪管理逐渐被视为一个整体构念，意指用于

管理情绪的领导行为和方式。 
Niven 等人(2011)从两个维度对人际情绪管理的概念进行了阐述：调节的目标(自己/他人)和调节的动

机(情绪改善/情绪恶化)。两个维度不同水平的结合形成了四种人际情绪管理的类型，当领导有意改善他

人的情绪时即表现为外在情绪改善。 
Jamil 和 Craig (2013)提出了人际情绪管理的研究框架。根据调节的目标(自己/他人)和调节的反应类

型(反应依赖/反应独立)两个维度将情绪调节分为内在人际情绪调节和外在人际情绪调节。反应依赖强调

当情绪调节者在展现出调节他情绪的行为后，对方必须给与反馈，而反应独立意味着即便没有调节对象

的反馈，情绪调节者也能完成调节过程。因此，当领导作为情绪调节者，主动管理员工的情绪，那么此

时不论员工是否给与反应反馈，都属于领导人际情绪管理。 
Little 等人(2016)提出，领导人际情绪管理是一种旨在管理员工消极情绪的可观察的领导行为，并根

据 Williams (2007)概述的管理他人情绪的策略将领导人际情绪管理分为四种具体的行为：情境修正、注

意分配、认知改变和反应调整。其中，情境修正(Situation Modification)是指领导者通过改变或去除引起

员工消极情绪的情境因素或问题，以改善其对情绪的不良影响；认知改变(Cognitive Change)是指领导者

站在员工的角度和立场，鼓励和帮助下属用更积极的态度看待问题，即重新评价或重新解释情境；注意

分配(Attention Deployment)是指领导者通过某些行为和方式分散员工注意力，以改善员工的消极情绪；反

应调整(Modulating the Emotional Response)是指领导者要求下属抑制他们在经历消极情绪后的外在表达。 
综上，领导人际情绪管理指的是领导者采取一系列措施去有意管理和调节下属消极情绪，增加其积

极情绪的领导行为和过程，其最显著的特征为人际互动。 

3. 领导人际情绪管理的测量 

以往研究普遍认为，工作中管理他人情绪时，会使用与管理自己不良情绪相同的策略(Thoits, 1996; 
Francis, 1997; Niven, Totterdell, & Holman, 2009; Little, Kluemper, Nelson, & Gooty, 2012; Williams, 2007)。
因此，在 James (1998)自我情绪管理的基础上，Williams (2007)提出了用于管理他人负面情绪的四种具体

人际情绪管理策略：情境修正、认知改变、注意分配、反应调整，但并未开发出相应的测量量表。随着

研究的深入，Little 等人(2012)在 Williams 理论研究的基础上开发出了包含上述四个维度的人际情绪管理

量表。该量表共 20 道试题，每个维度 5 道题，采用李克特 7 点计分，要求领导对其在工作中对下属消极

情绪所采取的行为进行自我评价。 
随后，Little, Gooty, & Williams (2016)在领导人际情绪管理影响员工工作结果的实证研究中，对人际

情绪管理量表作了细微的改编，用他人评价替代自我评价，将主语“我”调换成为“我的领导”，即从

下属的视角来测量领导的人际情绪管理行为。具体的题项示例如下：“上级会改变我当前的工作情境，

以改变其对我情绪的影响”(情境修正)、“当上级想减轻我的消极情绪(如悲伤或愤怒)，他/她会帮助我客

观地看待自身的问题”(认知改变)、“当上级认为某一工作情境会给我造成不愉快的情绪，他/她会将我

的注意力从此情境的消极方面移开”(注意分配)、“当我经历消极情绪，上级会告诉我不要表达出来”(反
应调整)。该量表具有较高的信效度。 

另外，在结合了内在情绪调节(Parkinson & Totterdell, 1999)和外在情绪调节(Niven, Totterdell, & 
Holman, 2009)这两个理论框架后，Niven 等(2011)编制出了自我和他人情绪调节问卷(Emotion Regulation 
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of Other and Self, EROS)，直接测量个体在调，节他人和自己情绪时的表现，包括外在情绪改善、外在情

绪恶化，内在情绪改善，内在情绪恶化四个维度。该量表共 24 道试题，每个维度 6 道题，采用李克特 5
点计分，其中外在情绪改善维度可用来直接测量领导的人际情绪管理行为。 

除此之外，在领导人际情绪管理的研究初期，其大多被视为组织情境中领导情绪智力的重要组成部

分，因此，当前研究仍会使用情绪智力量表中的某一维度来测量领导管理下属情绪反应的行为。 

4. 领导人际情绪管理的前因 

如今，领导人际情绪管理的研究主要集中在领导如何管理他人情绪以及实施情绪管理行为后所产生

的影响，但对于为什么以及在何种情况下会在工作情境中进行人际情绪管理这一点却少有涉及。本文按

照特质因素、动机因素、能力因素和认知因素四个方面对领导人际情绪管理的前因变量进行分类。 

4.1. 特质因素 

情感存在(Affective Presence)描述的是个体倾向于在互动伙伴之间引发一致的愉快或不愉快的情绪

或感觉的一种人格特质(Eisenkraft & Elfenbein, 2010; Madrid, Torrerdell, Niven, & Eduardo, 2016)。积极情

感存在特质高的人通常会让与他或她互动的人感到热情、快乐和鼓舞，而被描述为消极情感存在的人倾

向于向他人灌输压力、紧张和担忧。情感存在不同于特质积极和特质消极，因为这些特质涉及个体体验

积极和消极情感的倾向，而不是引发他人情感的倾向。同时，情感存在也不同于情绪传染，因为传染是

将情绪主体自身的情感转移给交往对象(Elfenbein, 2014; Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1993)，而情感存在

涉及在交往对象中激发独立于情绪主体自身情感的情感。因此，具有高积极情感存在的领导更可能在工

作中有意识地激发员工的积极感觉。研究表明，领导的积极情感存在会正向影响领导使用情绪改善的人

际情绪管理行为(Madrid, Totterdell, Niven, & Vasquez, 2018)。 
移情是在区分自我和他人基础上的一种间接体验和理解他人情绪的倾向性。在大多数情况下，学者

们都认为移情既是一种人格特质，也是一种心理过程，在本文中，侧重将移情作为人格特质来阐述。而

移情关注(empathic concern)则是一种以他人为导向的同情感及考虑他人不幸的倾向，多被视为移情的情

感成分。移情关注有助于领导者感知员工的情绪状态，关怀体贴员工，与其建立情感纽带。研究表明，

移情关注与领导人际情绪管理策略的情境修正、注意分配和认知改变呈正相关，与反应调整呈负相关

(Little, Kluemper, Nelson, & Gooty, 2012)。这表明，移情关注特质水平高的上级更多地在工作中帮助下属

管理情绪问题。 

4.2. 动机因素 

Niven (2016)以自我决定理论的三种基本心理需要(自主、关系和胜任)为基础，提出了由三个维度相

结合而产生八类动机的人际情绪管理动机模型。该模型认为人们在工作中主要有以下几种动机：教导动

机、同情动机、工具性动机、享乐主义动机、情绪劳动动机、从众动机、印象管理动机和身份构建动机，

这些动机影响人们在管理他人情绪时候所采用的策略。其中，教练动机、工具性动机和印象管理动机已

被一些学者在领导管理下属情绪的情境中得到证实(Johnston & Swanson, 2006)。 
除此之外，在实证研究中，关于是什么驱动个体进行人际情绪管理这一论题，目前有两种相互对立

的观点占主流：利己主义动机论认为，人们利用人际情绪管理来实现自己的目标追求(Netzer, Van Kleef, & 
Tamir, 2015)；相反，亲社会动机论认为人们利用人际情绪管理来帮助他人实现目标(López-Pérez, Howells, 
& Gummerum, 2017)，因此，有学者将两种动机结合起来考虑，以便更深刻探究领导者人际情绪管理的驱

动因素(Niven, Henkel, & Hanratty, 2019; Vasquez, Madrid, & Niven, 2021)。无论是那种情况，都能看出动
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机是领导人际情绪管理的重要影响因素。 

4.3. 能力因素 

情绪智力(Emotional Intelligence)被定义为感知、促进、理解和管理自己和他人情绪的广泛能力(Mayer, 
Salovey, & Caruso, 2004)。领导特质理论把领导者的个人特质或能力视为领导力的关键因素。基于特质论，

优秀的领导者必须具备较高的情绪智力。彭坚等人(2014)的整合模型构想提出，领导的情绪智力会有助于

其在工作中管理下属的负性情绪，即采取更多的人际情绪管理策略。Little 等人(2012)通过情境测验和自

我报告量表两种方式测量领导的情绪智力，结果表明，高情绪智力的领导更可能使用领导人际情绪管理

策略的情境修正、注意分配和认知改变去管理员工的消极情绪，而更少使用反应调整策略。 
情绪识别(Emotion Recognition)反映了个体准确了解、识别和掌握他人情绪状态的能力。具体而言，

员工在工作中的情感表达可以是口头的也可以是非口头形式的，那么具有情绪识别能力的领导更可能将

不同情况下的情感表达进行分类解码，并解释其含义，从而及时选择最有效的情绪管理策略。Kaplan 等

人(2014)的领导人际情绪管理模型认为，情绪识别是领导是否顺利并灵活实施具体情绪管理策略的重要影

响因素。 
情绪支持(Emotion Support)代表了帮助他人管理情绪及情绪来源的能力。这项能力包含了几种更具体

的语言和非语言能力，如积极关注、倾听以及发展他人的自我洞察力等。一些研究表明，拥有情感支持

技能的领导者在员工从事那些具有挑战性的任务时，会表达出关心、鼓励和支持(Dudley & Cortina, 2008)，
并且拥有情感支持技能可以正向预测个体提供支持行为的尝试(Burleson & MacGeorge, 2002)。也就是说，

当领导具有较高的情绪支持能力时，他向下属提供情绪帮助和支持的行为可能性越大。 

4.4. 认知因素 

控制感是指个体为达到某种目的运用自身能力对个体和外部环境施加影响的信念，它能够反映个体

的生活态度，同时又对个体生活质量的感知有一定影响。Tesser & Paulhus (1983)的控制圈理论中提出，

人际控制(interpersonal control)反映个人对建立和维持人际关系过程中进行控制的信念，因此，那些人际

控制感高的个体通常会利用他们的控制感发展社会关系并保持和谐。Niven 等人(2011)的研究表明，人际

控制感与领导使用情感改善策略管理员工情绪的行为呈正相关。 
除此之外，观点采择(Perspective Taking)也被认为是影响领导人际情绪管理的因素。虽然观点采择与

移情关注有一定的重叠，实际上，前者反映了“从他人的角度，设身处地地理解他人思想、情感和愿望”

的认知过程，而后者通常被视为一种较为稳定的个体差异。观点采择能够让领导准确衡量到员工的想法

和情绪，从而根据员工的需求和实际情况，针对性地制定和调整自己的情绪管理行为(Kaplan, Cortina, 
Ruark, LaPort, & Nicolaides, 2013)。研究证明，观点采择正向影响领导人际情绪管理策略的情境修正、注

意分配和认知改变，与反应调整呈负相关(Little, Kluemper, Nelson, & Gooty, 2012)。 

5. 领导人际情绪管理的后果 

5.1. 个体层面 

5.1.1. 对情绪管理对象的影响 
1) 角色外行为 
领导人际情绪管理展示了上级对下级的关心和支持，根据社会交换理论，当领导的关怀和支持被下

属感知时，基于互惠原则，员工会提供给领导相应的回报，其中一个方式就是实施角色外行为。Little, 
Gooty, & Williams (2016)考察了四种领导人际情绪管理策略对员工的影响，结果表明，反应调整对员工组
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织公民行为有显著的直接负向影响，而情境修正、注意分配和认知改变对组织公民行为有显著的间接负

向影响。Niven, Troth, & Holman (2019)通过实验，表明当领导者表现出亲社会动机时，改善他人情绪的

策略对员工的组织公民行为的积极影响在很大程度上得到增强，但当领导表现出利己主义动机时，这种

影响会减弱。另外，建言作为一种具有组织促进导向的角色外行为，也被视为领导人际情绪管理的有效

回报。Niven, Totterdell, & Holman (2009)的研究从领导人际情绪管理中的情境修正、认知改变等维度探讨

对建言的作用；王晓辰等人(2020)的研究将领导人际情绪管理作为一个整体构念，探讨其对员工建言的影

响，结果表明，领导人际情绪管理显著正向影响员工的建言行为。 
2) 工作投入 
对于员工而言，工作投入是一个情感性、动机性的工作状态，对个体和团队都有正向影响。那么领

导为了增强员工的工作投入，需要关注员工的情绪，并合理运用相应的策略来管理和调节员工情绪。姜

丽群等人(2019)的研究表明领导人际情绪管理会提升员工的工作投入，并且在这个过程中，从情境修正、

注意分配和认知改变策略入手比从反应调整策略入手更有效。 
3) 情绪与压力 
Niven, Holman, & Totterdell (2012)通过实证研究表明人际情绪管理将改善被管理者的情绪，促进其情

绪的积极变化。Schraub, Michel, Shemla, & Sonntag (2014)认为，下属感知到的领导人情绪管理行为会提

高员工的情绪幸福感。Thiel, Connelly, & Griffith (2012)研究了组织情境中的领导人际情绪管理对愤怒、

悲伤这两种具体情绪与成员计划质量之间的关系的影响，结果表明，领导帮助下的认知重评和社会下行

比较缓解了成员愤怒、悲伤情绪对个体计划质量的不利影响。其中认知重评更好地缓解了愤怒情绪对计

划的不利影响，而社会下行比较则更好地缓解了员工悲伤情绪的不利影响。彭桢(2020)探讨了护士长人际

情绪管理与护士躯体症状之间的关系，结果表明，情境修正、认知重评和注意分配三种策略提升了护士

的积极情绪，并降低了消极情绪，进而缓解了护士在高强度连续工作后出现的头晕目眩、恶心呕吐、疲

劳、失眠等躯体症状，而反应调整策略并不存在显著影响。 
学界普遍认为，当领导使用压制的人际情绪管理策略来管理和调节员工的负面情绪，反而会产生负

面影响。然而，Thiel, Griffith, & Connelly (2015)的研究表明，当下属面临情绪事件或经历诸如愤怒等消

极情绪时，领导采用压制的人际情绪管理策略有助于减轻员工的压力，特别是领导同时采用移情或表示

出同理心这类以人为中心的情绪理策略时，效果更加显著。总的来说，即将以情绪为中心的情绪管理策

略(压制)和以人为中心的情绪管理策略(领导的同理心)进行有效结合，可以在一定程度上将员工在经历负

性情绪时的压力水平降到最低。 
4) 绩效 
在如今知识经济时代，员工作为企业最重要的人力资源，其创新行为是企业稳步向前，脱颖而出的

重要因素。然而当员工经历焦虑、恐慌等消极情绪时，其创新绩效必然受到影响，因此，领导者必须肩

负起帮助员工摆脱消极情绪的使命，以降低其对创新活动的影响。邹艳春等人(2020)以新冠疫情为背景，

探究了领导人际情绪管理对员工创新绩效的影响，结果发现，情境修正和认知改变正向影响员工的创新

绩效，而注意分配和反应调整不存在上述影响。除此之外，领导使用情绪改善的人际情绪管理策略会相

应提高员工的任务绩效(Vasquez, Niven, & Madrid, 2020)。 
5) 工作满意度 
工作满意度是指员工对工作的喜爱和满意程度，是领导者可以直接影响下属的一种工作态度和体验。

Little, Gooty, & Williams (2016)将领导人际情绪管理策略作为可观察的领导者行为，发现不同策略对员工工

作满意度有不同的影响，四种具体的领导人际管理策略可通过领导–成员交换对工作满意度产生间接影响，

与此同时，认知改变还对工作满意度具有直接的正向影响，反应调整对工作满意度具有直接的负向影响。 
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5.1.2. 对情绪管理主体的影响 
Niven, Holman, & Totterdell (2012)的研究表明，领导在运用人际情绪管理策略改善员工情绪的同时，

自己的情绪也会发生积极的改变。Toegel, Kilduff, & Anand (2013)指出，下属倾向于将领导的情绪帮助行

为视为其领导者角色的一部分，领导因此被认为具有较高的领导力和领导素质。Netzer, Van Kleef, & 
Tamir (2015)着重探究了人们利用人际情绪管理的动机，研究表明人们不仅仅通过人际情绪管理来增加自

身的幸福感，而且也会通过这种社会互动方式来获得自身某种利益或达成某种目的。 
可以看出，当前学界研究大都默认个人能够成功管理和影响他人的情绪，并关注该种情况对管理者

和被管理者的后果，却少有人关注人际情绪管理失败的后果。但在实际生活中，管理他人情绪失败是一

种很常见的现象。因此，Williams & Emich (2014)探究了人际情绪调节(注意分配)失败对调节者感受(状态

情绪、自尊)、认知和行为(后续坚持人际情绪管理的意愿)的影响，结果表明，与成功管理的被试相比，

失败的被试更倾向于报告负面情绪，报告正面情绪的可能性较低；更倾向于描述较低的自尊，即认为自

己比较愚蠢、不受欢迎、不讨人喜欢、没有吸引力、无能等，在积极自尊项目上打高分的可能性较小；

并且只有具有高幽默自我效能感的被试更有可能在失败后再次尝试。除此之外，Toegel, Kilduff, & Anand 
(2013)将注意重点放在了领导者人际情绪帮助的负面影响上。他们认为，管理者作为一个群体，不仅倾向

于相互提供情感帮助，也倾向于为下属提供情感帮助。管理者积极监控下属的情绪，并进行干预和帮助，

这一行为被他们自我描述为工具性的，是“超越”职责的角色外行为，因此管理者期望员工以承诺和个

人忠诚作为回报，但另一方面，下属将领导者的情绪管理行为视为其角色的一部分，是一种角色内行为。

从而，不同的角色期望导致了消极后果，即管理者对下属缺乏互惠感到失望。 

5.1.3. 对情绪管理主体和管理对象之间关系的影响 
1) 信任 
Williams (2007)的研究指出，对他人情绪的调节可能有助于建立跨组织边界的信任。Niven, Holman, & 

Totterdell (2012)等在此基础上通过实证研究表明，人际情绪调节将影响双方(调节者与被调节者)对友谊和

信任的感知，这种行为有利于双方关系的改善，其中双方情绪的积极变化起到了重要的中介作用。Little, 
Kluemper, Nelson, & Gooty (2012)认为情境修正和认知改变与对领导的信任呈正相关，反应调整与信任呈

负相关，而注意分配与信任没有相关关系。 
中国学者也对此进行了研究。王晓辰等人(2020)的研究显示领导人际情绪管理与员工的信任有显著正

相关关系，领导对员消极情绪管理和调节的行为越多，员工的信任感就越高。邹艳春等(2020)发现仅有情

境修正和认知改变两种策略能显著正向影响下属对领导的信任，而注意分配和反应调整对信任的负向影

响未达到支持。 
2) 领导–成员交换 
Little, Gooty, & Williams (2016)探究了四种具体的领导人际情绪管理策略对领导–成员交换的影响，

结果表明情境修正和认知改变策略改善了领导成员交换的质量，而反应调整对领导–成员交换产生了不

利的影响。Niven, Troth, & Holman (2019)的研究与前人一致，领导改善他人情绪会产生很多有利后果，

其效果取决于调节主体的动机，即与利己主义动机相比，当调节主体表现为亲社会动机时，人际情绪管

理策略对领导–成员交换的积极影响更强。 

5.2. 团队层面 

5.2.1. 团队情感氛围 
团队情感氛围，即团队共享的情感体验，它指的是团队成员之间一致的情感体验，是由于团队内部
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的人际互动而产生的，描述的是团队作为一个整体所经历的情感，而不是团队成员的个人情感。团队积

极情感氛围具有一致的热情、欢乐和灵感等，团队消极情感氛围具有一致的紧张、焦虑和担忧等。由于

领导者在团队中占据着强有力的地位，领导者的监管行为可能对团队成员具有重要意义。因此，当领导

者旨在改善整个团队的积极情绪时而实施人际情绪管理行为时，就会在团队成员间传递出领导者关心和

重视团队中人际交往质量的信息，从而产生了团队共有的积极情感氛围。这与 Madrid, Niven, & Vasquez 
(2019)的研究结论保持一致，研究表明，领导者的人际情绪管理是团队积极情感氛围的重要来源。 

5.2.3. 团队人际公民行为 
作为组织公民行为的分支，人际公民行为强调员工间的主动帮助(Williams & Anderson, 1991)，包括

在工作中面对挑战和问题时为同事提供人际便利和支持(Podsakoff et al., 2000)，从而使同事受益，并通过

这种方式为组织做出贡献，帮助是人际关系公民行为最显著的特征。多项研究的证据表明，人际行为对

情绪体验非常敏感，愉快和不愉快的情绪分别会增加和减少帮助行为。因此，当领导为减少员工的消极

情绪，增加其积极情绪而在工作中实施人际情绪管理行为时，员工的情绪体验就会得到相应的改变，从

而表现出不同水平的人际公民行为。Madrid, Totterdell, Niven, & Vasquez (2018)聚焦团队层面的人际公民

行为，考察领导的人际情绪管理行为对其的影响，结果表明，当团队中成员感知到的来自上级的情绪管

理行为越多，团队层面的人际公民行为就越多。 

6. 现有研究不足与未来研究展望 

通过对领导人际情绪管理相关文献的整理，我们可以肯定其对于组织和个人都具有重要的作用，但

总体来看，当前研究仍处于起步阶段，存在着一些不足。 

6.1. 明确领导人际情绪管理的概念 

由于领导人际情绪管理起源于情绪调节，所以当前已发表的文献中会出现“人际情绪调节”和“人

际情绪管理”两种说法混用的情况。尽管有学者表示两个术语可以互换使用(Williams, 2007; Niven, Tot-
terdell, & Holman, 2009)，但在某种程度上还是不利于理解领导人际情绪管理的真实内涵。此外，部分研

究仍尚未将领导人际情绪管理看作独立的概念，而是将其视为领导情绪智力的组成要素，认为领导人际

情绪管理行为是领导者高情绪智力的必备特质和能力。因此，未来研究的首要任务是厘清领导人际情绪

管理的概念内涵，并将其作为一个独立概念进行研究，并在此基础上明确“人际情绪管理”和“人际情

绪调节”是否存在差异，在使用术语上做到统一。 

6.2. 完善领导人际情绪管理的测量 

目前研究基本上都是以 Niven 等(2011)、Little 等人(2012)编制的量表为基础，甚至是情绪智力量表的

某一维度，通过适当的调整以满足研究的需要，尚没有一种被研究者们广泛认可和采纳的测量工具。然

而每个量表的维度不同，侧重点不同，所以即便得出相同的研究结论也不一定具有较高的参考价值。同

时，有些量表是以普通人群为被试开发出来，然后再应用到组织情境中测量领导的人际情绪管理，导致

这可能很难准确有效地反应领导人际情绪管理行为。因此，未来研究需开发一个具有较高信效度并被学

者们普遍认可的测评工具，以专门适用于领导的人际情绪管理行为。 
在测量方式上，目前研究多为单一使用自评或他评，而缺少多方报告方式，虽然在多数情况下领导

者能深入而真实地评价自己，但难免受到社会赞许效应的影响。因此，将领导报告与员工评价相结合，

既能保证结果的真实性，也能避免共同方法偏差，是未来领导人际情绪管理测量中比较可行的方法。 
另外，人际情绪管理的测量主要是采用问卷的形式，仅有极少数的研究通过实验进行测量，但实验
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的方法目前尚未在领导对下属的情绪管理行为中使用过。因此，开发出适用于组织情境中的人际情绪管

理的实验范式是今后需要重点关注和解决的问题。 

6.3. 丰富领导人际情绪管理的前因和后果 

目前有关领导人际情绪管理的前因研究相对匮乏。首先，现有的研究并没有区分特定的负性情绪，

而是将其作为一个整体构念。但不同情绪在效价、行为倾向或是生理层面上都是不同的，因此，未来研

究的一个关键方向就是考虑情绪之间的差异性，比如探究何种情绪引发何种具体领导人际情绪管理行为。

另外，在前因研究的动机因素中，目前文献中的各种动机之间多是相互独立的，而这与生活中的实际情

况有所不符。换而言之，领导人际情绪管理行为很有可能是不同动机共同作用的结果。因此，未来可以

考虑将不同类型的动机进行组合，考察组合动机如何促进或抑制领导人际情绪管理行为。 
除此之外，虽然有关领导人际情绪管理行为的后果研究相对较为丰富，但是依然有待进一步探索。

首先，研究多集中在个体层面的结果变量，而团队或组织层面的结果变量较少。因此，未来研究可以通

过实证来检验领导人际情绪管理对团队层面结果的影响，如团队绩效、团队效能等。其次，研究多集中

在积极的结果变量，而消极效应或双刃剑效应较少。因此，未来研究需重点关注领导实施人际情绪管理

行为后带来的负面影响，尤其是领导者本身。因为个体的资源是有限的，管理他人的情绪需要消耗自身

的认知资源，当领导的资源被过度消耗而又无法及时补充时，就可能引发自身的情绪耗竭等问题。 

6.4. 深入探究文化因素对领导人际情绪管理的影响 

中西方文化的不同可能会使领导人际情绪管理产生不一样的形态。中国是一个高度集体主义的国家，

强调的是社会联结，因此对于领导管理自己情绪这种具有社会性的行为更加敏感，所以领导人际情绪管

理的积极影响可能更大。同时，中国人特有的“面子”意识也会对研究结论有一定的影响。当员工在工

作场所中表现出负面情绪时，这说明工作给他带来了不好的情绪体验，作为团队或是组织中的领头羊，

领导者也许要承担一定的责任。这对领导者来说是“丢面子”的事，因此为了保住“面子”，他们可能

会更多的使用压制或反应调整的管理策略。 
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