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领导冲突管理风格对团队创新绩效的影响研究
——团队积极情绪氛围的中介作用
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摘 要：从情绪视角出发，探究了领导冲突管理风格对团队创新绩效的内在作用机制，构建了 3种典型冲突管理风格、团队积

极情绪氛围与团队创新绩效的关系模型，运用来自于 107个团队领导与成员的配对数据对模型进行了验证。实证结果显示，

领导合作型冲突管理风格显著正向影响团队积极情绪氛围，团队积极情绪氛围显著正向影响团队创新绩效，团队积极情绪氛

围在领导合作型冲突管理风格与团队创新绩效的关系中起完全中介作用。
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随着供给侧结构性改革不断深入，依靠规模经济的生产方式实现盈利已经失去了动力，创新成为推动我

国经济发展的新引擎。在此背景下，企业只有不断实现产品与技术的创新，才能赢得并保持竞争优势。而为

了增强应对外部风云变幻环境的能力，越来越多的企业采用以团队为最小单元的工作组织方式，因而许多学

者将研究目光投向了团队创新绩效的影响因素［1‑3］。团队在完成组织任务或目标时，需要成员互动交流和彼

此配合，但由于团队成员在生活背景、喜好、需求、价值观念等方面存在差异，难免产生冲突。冲突本身并无

好坏之分，而冲突的管理方式会对冲突双方的态度和行为产生作用，进而影响团队和组织发展的稳定性，因

此如何有效管理冲突对团队或组织来说具有更大的研究和实践价值。恰当的冲突管理风格不仅会解决团队

短期面临的冲突困境，更会给团队的长期发展带来积极影响［4‑7］。团队冲突主要发生在成员与成员或成员与

领导之间。研究显示，组织成败中 45%～65%的变异量是由领导者所决定的［8］，因此领导在管理冲突中扮演

着至关重要的角色，如果团队领导未能采取适合的冲突管理风格，导致冲突不能有效解决，会对团队氛围、绩

效等产生负面影响。现有的关于冲突管理与创新关系的研究，大多聚焦于组织层面且研究的是冲突管理对

创新能力、创新绩效的直接影响，而在团队层面上探究冲突管理风格对创新绩效作用机理的实证研究却很

少［9‑10］，因此有必要进行深入研究。

已有关于冲突管理风格与绩效关系的研究主要聚焦于冲突管理风格对工作绩效的作用上，如

Weider‑Hatfield和 Hatfield［11］、Rahim等［4］、Shih和 Susanto［5］的研究均证实冲突管理风格对工作绩效有显著影

响。也有少数学者探索了冲突管理风格对创新绩效的直接或间接作用，例如，Song等［12］、Desivilya等［13］的研

究一致表明，合作型冲突管理风格对创新绩效有显著正向影响；Chen等［14］从认知角度出发，研究发现，团队

有效性在冲突管理风格和创新绩效之间起中介作用。目前，少有从情绪视角出发，探索冲突管理风格与团队

创新绩效关系的研究。由于团队领导对团队积极情绪氛围塑造起重要作用，一些学者也认为，深入研究团队

情绪的作用将有利于更好地理解团队行为特征和状态表现的内在作用机理［15‑16］。因此，本文将基于情绪视

角，深入探究领导冲突管理风格对团队创新绩效的作用机制，具体解决的问题包括：①探究 3种领导冲突管

理风格对团队积极情绪氛围产生何种影响；②团队积极情绪氛围如何影响团队创新绩效；③团队积极情绪氛

围在冲突管理风格和创新绩效中是否扮演中介角色。
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一、理论模型及假设

冲突管理理论的主要基础是 Blake和Mouton提出的管理方格理论［17‑19］，Rahim［17］在此基础上将组织工作

团队中存在的冲突管理风格归纳为 5种，分别为回避、妥协、竞争、合作和折衷。尽管以上 5种风格的具体行

为方式可能有所不同，但妥协和回避两种风格都旨在通过间接、迂回的方法减少冲突双方的分歧；而合作和

折衷两种风格则侧重于强调双方的共同利益，以达到平息矛盾的目的。基于各种风格之间存在的高度相关，

Ross和 DeWine［18］对五因子风格分类提出了质疑。Tjosvold［19］将冲突管理风格划分为 3种类型：合作型、竞争

型和回避型。合作型冲突管理风格表现为试图将所有人的利益整合在一起，这种处理风格强调对其他人观

点的开放性，客观考虑所有信息，共同努力，以获得一个最佳解决方案。竞争型冲突管理风格只考虑一方利

益而不考虑其他人的利益，这种处理风格包括信息独享、竞争及对其他解决方案持负面态度，其典型表现为

一方对其他人的权力支配。回避型冲突管理风格以闪烁其词、不能直面冲突和他方为特征，对冲突的观点和

结果表现比较淡漠，通常表现为采取躲闪和回避的方式。很多学者基于此种划分模式，对冲突管理风格的影

响和作用开展相关研究［20‑25］。因此，本文也选择合作型、竞争型及回避型 3种领导冲突管理风格开展研究。

（一）团队领导冲突管理风格与团队积极情绪氛围
以往的冲突管理风格作用结果研究主要从社会认知理论、社会交换理论等认知视角展开，探索冲突管理

风格对个人绩效和团队绩效［20，26］、团队氛围（如团队自省性［25］、团队凝聚力［27］等）和员工行为（如员工建言行

为［21，28］、员工创新［13，29］等）的影响。Druskat和Wolff［15］认为，情绪因素在团队活动中起重要作用，因此有必要

探索冲突管理风格对团队情绪因素的影响，从而挖掘冲突管理风格对团队发展更大的价值。

学者们一般将情绪划分为两个维度：积极情绪和消极情绪。积极情绪指能够增强生理活动机能和增加

主体愉悦度的情绪状态，如愉快、感激、热情、自由、投入等状态；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，如压抑、紧张、恐惧、愤怒等［30］。学者们认为，当团队内部情绪一致性系数高时，表明

团队内成员情绪是一致的，就可以认为存在团队情绪氛围［31］。Liu等［32］认为，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的共享感知，这一共享感知能代表团队的特征，并对团队和团队成员产生重要影

响。由情绪感染理论可知，领导对团队氛围的塑造起关键作用，如 Bass和 Avolio［33］、朱少英等［34］的研究都表

明，变革型领导对团队氛围的营造起积极作用。冲突管理风格作为领导行为的重要体现之一，应该能够对团

队氛围产生影响。Hempel等［35］认为合作型冲突管理风格通过影响员工心理的情感过程来影响员工的态度。

采用合作型冲突管理风格的管理者在处理冲突时，通常会表现出对下属观点的尊重，并且能积极采取公平沟

通的方式，促进成员间的合作，使员工感受到轻松、平等、自由、快乐，从而营造一个积极的团队情绪氛围。相

反的，采用竞争型冲突管理风格的管理者则倾向于将自己的意愿强加给下属，员工处于被动状态就有可能产

生消极的情绪，如失望、紧张、怀疑、恐惧等。这些消极情绪会阻碍团队成员间的沟通和交流，甚至加重人际

冲突的程度，从而对团队积极情绪氛围造成负向影响。而采用回避型冲突管理风格通常表现为消极地回避

问题、避免交流。这种方式一方面可能放任冲突的发展，造成冲突加剧；另一方面，团队成员可能对领导消极

的管理失去信心，与团队成员产生隔阂，对团队产生戒备、失望等消极情绪，对团队积极情绪氛围产生负面影

响。基于以上分析，提出如下假设：

团队领导冲突管理风格对团队积极情绪氛围有显著影响（H1）；

团队领导合作型冲突管理风格对团队积极情绪氛围有正向影响（H1a）；

团队领导竞争型冲突管理风格对团队积极情绪氛围有负向影响（H1b）；

团队领导回避型冲突管理风格对团队积极情绪氛围有负向影响（H1c）。

（二）团队积极情绪氛围对团队创新绩效的影响
情绪事件理论将个体情绪与员工行为结果建立了联系。根据 Cohen和 Bailey［36］的团队有效性启发模型，

团队情绪氛围作为群体的心理特征必然会影响团队有效性。Fredrickson和 Joiner［37］的扩展和开拓性互动理

论也认为，积极情绪的体验能够促进个体放弃那些需要时间来检验的行为方案，而去追求那些新颖的、创造

性的思想与行动的路径。一些实证研究也证明了积极情绪氛围会正向影响团队绩效［38‑39］和团队创造

力［40‑41］。龚增良和汤超颖［42］认为，团队情绪氛围会通过影响个体情绪进而作用于个体创造力。当团队情绪

氛围积极时，积极情绪会促使团队成员更积极地合作解决工作中出现的困难，更好地投入工作并完成既定目

标，有利于提高团队绩效；同时，也会激发团队成员的灵感和工作投入状态，增进成员之间更多的互动与交
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流，有利于信息扩展与互换，从而增强团队的创造力。因此，当团队整体处在积极的情绪氛围中时，一方面能

够减少员工情绪劳动，使员工将自己的精力更多地投入在工作上；另一方面有利于团队成员之间的互动交

流，使其更愿意基于他人想法上进一步提出新想法。于是，提出假设 2：
团队积极情绪氛围对团队创新绩效有显著正向影响（H2）。

（三）团队积极情绪氛围在领导冲突管理风格与团队创新绩效之间的中介作用

学界普遍认为领导行为是创新的重要影响因素［43‑45］，如 Somech和 Drach‑Zahavy［46］认为领导的管理风格

通过团队反思影响团队创新绩效；晋琳琳等［47］研究发现，权威、仁慈和德行 3种风格的家长式领导对科研团

队创新绩效有不同的影响；曾伏娥等［48］的研究显示，民主型和专制型 2种领导风格对团队创新绩效和常规绩

效会产生不同影响。由此可见，不同的领导行为会对创新绩效产生不同的影响，而领导的冲突管理风格作为

领导行为的一种体现，同样会对创新绩效产生影响。实证研究结果表明，合作型冲突管理风格是一个解决人

际冲突有用的策略［49］。在合作型冲突管理风格的影响下，团队领导和团队成员会把关注点聚焦在他们的共

同目标上［50］。领导的合作型冲突管理风格有助于团队成员之间的信息交流和开放讨论，从而能够更高效地

找到解决方案，从而使冲突双方的关系更加密切。此外，合作型冲突管理风格使冲突双方能直接表达他们的

想法和感受，站在不同角度考虑问题，并将各自的观点加以整合，从而找到新颖的、有创造性的解决方案。一

些学者在研究中也证实了团队领导的合作型冲突管理风格对团队创新绩效具有显著的积极影响［12，14］。反

观，采用竞争型冲突管理风格的团队领导倾向于将自己的意愿强加于团队成员身上，感受到压制的团队成员

可能会降低自己积极工作的意愿，从而在工作中消极怠工［23］。并且，采用这种强硬的冲突管理风格会让团

队成员感知到团队领导把他们放在对立面，于是团队成员会把关注点放在个人利益而不是共同的目标上，不

再愿意跟团队领导和团队成员进行开诚布公的交流与沟通，即使有新颖、有效的解决方案也不会拿出来与大

家讨论，从而导致沟通和交流受阻，创新也必然会受到影响。一些学者在实证研究中也证实了团队领导的竞

争型冲突管理风格对团队创新绩效具有显著的消极影响［12，14］。而采用回避型冲突管理风格的领导倾向于采

用回避冲突的方式来缓解紧张局势，但这减少了冲突方之间的沟通，不仅不能有效地缓解冲突，反而会加剧

冲突方之间的隔阂与对立，从而对团队绩效产生负面影响［51］。

基于情绪事件理论，情绪被认为是事件——结果关系中的中介过程机制。员工对所发生的事件产生情

绪反应，这些反应进而又影响他们的创新绩效。与个体一样，团队也会通过共同的经历或事件发展出共享的

态度、行为模式和情绪反应，并进而影响团队的行为和绩效。采用合作型冲突管理风格的领导者致力于达成

双方都满意的结果，会试图将所有人的利益整合在一起，形成一个共同的最佳解决方案，同时能够及时关注

成员反馈的信息，形成愉快的、自由的交流氛围，从而激发员工的积极情绪。通过营造积极的团队情绪氛围，

促成团队成员在工作中相互理解与支持、相互沟通与合作，保持团队运作的协调性，增强团队的创新能力。

因此，合作型冲突管理风格将通过营造团队积极情绪氛围来提升团队创新绩效。同理可得，竞争型和回避型

冲突管理风格则通过抑制团队积极情绪氛围从而降低团队创新绩效。基于上述分析以及假设 1和假设 2，提
出假设 3：

团队积极情绪氛围在团队领导冲突管理风格和团队创新绩效间起中介作用（H3）。

本文的理论模型如图 1所示。

图 1 理论模型
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二、研究设计

（一）研究对象
由于本文研究领导冲突管理风格对团队创新绩效的影响，因此主要选取来自不同行业的创新团队，采取

领导‑员工配对方式进行调查，通过设计如“您的手机号码后四位”和“您所在团队领导的手机号码后四位”

2个题目来进行匿名匹配，既保证了问卷配对的准确性，又能确保研究对象填写问卷时没有太多顾虑，从而

获得更准确的信息。为了减少同源数据导致的共同方法偏差问题，本文通过调研不同的对象获得不同变量

的数据，其中涉及冲突管理风格的问卷由团队领导填写，而关于团队积极情绪氛围、团队创新绩效的问卷由

团队成员填写。问卷调查采用现场填写和线上填写两种方式，现场填写主要通过走访国企私企中的研发、技

术创新团队，以小组为单位将问卷分别发放给团队领导和成员进行填写和回收；线上填写通过发送链接给团

队领导，再由其下发给团队成员进行填写和回收。共回收问卷 667份，其中团队成员问卷 526份，团队领导问

卷 141份，剔除无法匹配、回答不完整、不认真等无效问卷后，保留团队成员有效问卷 426份，团队领导有效问

卷 107份，共计 533份。问卷总有效率为 79.91%。

问卷共涉及团队 107个。团队领导的人口统计学特征如下：从性别来看，女性为 21.33%，男性为

78.67%；从年龄来看，26～35岁占 62.86%，36～45岁占 30.48%，46～55岁占 5.71%，55岁及以上占 0.95%；从

工作年限来看，0～5年占 1.90%，6～10年占 50.48%，11～15年占 29.52%，15年以上占 18.10%；从受教育程度

来看，高中及以下学历者占 1.90%，大专学历者占 19.05%，本科学历者占 65.72%，硕士研究生及以上学历者

占 13.33%。团队成员的人口统计学特征如下：从性别来看，女性为 24.18%，男性为 75.82%；从年龄来看，25
岁及以下占 24.18%，26～35岁占 60.71%，36～45岁占 13.35%，46～55岁占 1.51%，55岁及以上占 0.25%；从

工作年限来看，0～5年占 51.13%，6～10年占 27.20%，11～15年占 11.59%，15年以上占 10.08%；从受教育程

度来看，高中及以下学历者占 1.51%，大专学历者占 6.04%，本科学历者占 84.89%，硕士研究生及以上学历者

占 7.56%。

（二）变量测量
选取国外成熟量表对变量进行测量。研究人员邀请 1位英语专业的博士和 2位管理学专业的博士对英

文量表进行翻译——回译，之后由 2位管理学教授对翻译后的量表进行复审以确保无语义偏差。问卷题项

采用李克特五级量表进行测量。

冲突管理风格量表采用 Rahim等［4］开发的 ROCI‑II量表，选取其中涉及合作型冲突管理风格的题项共 7
个、涉及竞争型冲突管理风格的题项共 5个、涉及回避型冲突管理风格的题项共 6个，由团队领导评价。合作

型冲突管理风格的具体条目包括“我试着和我的同事一起寻找解决问题的方法”“我尽量把我们所有的顾虑

公开出来，以便以最好的方式解决问题”等；竞争型冲突管理风格的具体条目包括“我用我的权力做出有利于

我的决定”等；回避型冲突管理风格的具体条目包括“我尽量避免与我的同事进行不愉快的交流”。

团队积极情绪氛围量表参考刘小禹等［52］的研究，采用 Liu等［31］开发的团队情绪氛围量表中与积极情绪

相关的 3个题项来测量团队积极情绪氛围，由团队成员进行评价。具体条目包括“在团队中，团队成员都乐

观和自信”等。

团队创新绩效量表采用Madjar等［53］编制的团队创新绩效量表，共 6个题项，由团队成员报告。具体条目

包括“我所在的团队习惯于以适当的新方式去改进已有的想法或做法”“我所在的团队经常能够提出创造性

很高的想法和点子”等。

控制变量则根据以往研究确定，以往的研究表明，性别、年龄、学历等人口统计学变量可能会对团队氛

围、团队绩效等产生影响［17，54‑55］。因此，本文将团队领导和团队成员的性别、年龄、学历、工作年限作为控制

变量，以控制这些因素对因变量的影响。

三、研究结果

（一）描述统计分析与信效度检验
1. 描述性统计分析与信度分析

表 1总结了各主要研究变量的均值、方差、相关系数和信度检验结果。由表 1可知，所有变量的

Cronbach’s α均大于 0.7，说明各量表均具有较好的信度。同时，表 1显示，团队合作型冲突管理风格与团队
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积极情绪氛围之间呈显著的正相关关系（r=0.194，p<
0.05），团队合作型冲突管理风格与团队创新绩效之间

呈显著的正相关关系（r=0.273，p<0.01），团队积极情绪

氛围与团队创新绩效之间呈显著的正相关关系（r=
0.813，p<0.01），以上结果为假设提供了初步支持。

2. 效度分析

由 于 量 表 调 查 来 自 不 同 研 究 对 象 ，本 文 利 用

Mplus8.0分别对团队成员层面和团队领导层面的量表

进行验证性因子分析，以检验量表的结构效度，结果

见表 2。团队成员层面，二因子模型拟合度较好（χ2/df=
4.55，GFI=0.91，CFI=0.96，NFI=0.95，RMSEA=0.09），除

RMSEA值略大于 0.08，其他数值均符合要求，且优于

单因子模型（将团队积极情绪氛围与团队创新绩效合

并 ）（χ2/df=21.03，GFI=0.74，CFI=0.85，NFI=0.85，
RMSEA=0.23）。团队领导层面，三因子模型拟合度较

好（χ2/df=1.68，GFI=0.90，CFI=0.91，NFI=0.81，RMSEA=0.08），除 NFI低于 0.9外，其他数据均符合要求，且远

优于单因子模型（将合作型冲突管理风格与竞争型冲突管理风格合并）（χ2/df=4.31，GFI=0.69，CFI=0.54，NFI=
0.49，RMSEA=0.18）和二因子模型（分别将合作、竞争和回避型冲突管理风格两两合并）。因此，各量表均具

有较好的结构效度。

（二）团队层面数据的聚合检验
本文通过计算组内一致性系数 ICC（1）、ICC（2）和一致性系数 Rwg，以检验个体层面的团队积极情绪氛围

和团队创新绩效能否进行团队聚合。经检验可知，团队积极情绪氛围的 ICC（1）为 0.21，ICC（2）为 0.45，Rwg为
0.893；团队创新绩效的 ICC（1）为 0.23，ICC（2）为 0.48，Rwg为 0.886。目前学界普遍接受的聚合标准为 ICC（1）>
0.05，ICC（2）>0.5，Rwg>0.7，但也有一些学者的研究认为 ICC（2）>0.45即表明该变量具有较好的组内一致

性［56］，因此，个体层面变量进行团队聚合是可行的。

（三）假设检验
本文通过Mplus8.0采用层级回归方法对假设进行检验，见表 3。控制团队领导的性别、年龄、工作年限、

受教育水平，以及团队成员的平均工作年限、团队平均年龄和平均受教育水平后，分别得到不同自变量对因

变量的回归结果。在模型 1中，自变量为 3种冲突管理风格，因变量为团队积极情绪氛围。结果显示，合作型

冲突管理风格对团队积极情绪氛围有显著正向影响（β1=0.257，p<0.05），H1a成立；竞争型冲突管理风格对团

队积极情绪氛围的影响不显著，H1b不成立；回避型冲突管理风格对团队积极情绪氛围的影响不显著，H1c
不成立。在模型 2中，自变量和因变量分别为团队积极情绪氛围和团队创新绩效。结果显示，团队积极情绪

氛围对团队创新绩效有显著正向影响（β3=0.841，
p<0.001），H2成立。模型 3检验了合作型冲突管

理风格作为自变量、团队创新绩效作为因变量、

团队积极情绪氛围作为中介变量的作用结果。

由于模型 1中竞争型和回避型冲突管理风格对团

队积极情绪氛围的作用不显著，继续讨论团队积

极情绪氛围在竞争型和回避型冲突管理风格与

团队创新绩效关系中的中介作用没有意义，因此

在模型 3中不加入竞争型和回避型冲突管理风

格。团队积极情绪氛围对团队创新绩效有显著

正向影响（β4=0.83，p<0.001），而合作型冲突管理

风格对团队创新绩效的作用不显著，初步验证了

团队积极情绪氛围在二者之间的完全中介作用。

表 1 描述性统计及信度检验

变量

1.合作型冲突管理风格

2.竞争型冲突管理风格

3.回避型冲突管理风格

4.团队积极情绪氛围

5.团队创新绩效

均值

1.35
2.68
2.77
1.53
1.65

方差

0.38
0.85
0.94
0.69
0.71

1
0.82
-0.041
-0.023
0.194*
0.273**

2

0.80
0.017
0.11
-0.049

3

0.82
0.21
-0.103

4

0.93
0.813**

5

0.95
注 ：*表 示 p<0.05；**表 示 p<0.01；对 角 线 上 的 数 据 为 各 变 量 的

Cronbach’s α值。

表 2 不同源量表的验证性因子分析

层面

成员层面

领导层面

模型

单因子

二因子

单因子

二因子

二因子

二因子

三因子

因子

氛围+绩效

氛围，绩效

合作+竞争+回避

合作，竞争+回避

合作+竞争，回避

合作+回避，竞争

合作，竞争，回避

χ2

567.80
118.3
233.19
200.47
227.81
227.83
89.04

df

27
26
54
53
53
53
53

GFI
0.74
0.91
0.69
0.73
0.67
0.65
0.90

CFI
0.85
0.96
0.54
0.67
0.51
0.52
0.91

NFI
0.85
0.95
0.49
0.53
0.47
0.41
0.81

RMSEA
0.23
0.09
0.18
0.12
0.14
0.14
0.08

表 3 层级回归检验结果

变量

控制
变量

自
变
量

中介
变量

领导性别

领导工作年限

领导年龄

领导教育水平

团队年限

团队平均年龄

团队平均教育水平

合作型冲突管理风格

竞争型冲突管理风格

回避型冲突管理风格

团队积极情绪氛围

模型 1
团队积极情绪氛围

0.111
-0.072
-0.268*
0.024
0.134
0.176
0.116
0.257*
-0.115
-0.097

模型 2
团队创新绩效

0.046
0.046
-0.082
0.007
0.010
-0.099
0.238*

0.841***

模型 3
团队创新绩效

0.047
0.050
-0.083
0.011
0.008
-0.096
0.238*
-0.032

0.848***

注：*表示 p<0.05；**表示 p<0.01；***表示 p<0.001。
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随后，利用 Bootstrapping进一步检验中介变量的间接效应显著性及置信区间。利用 Bootstrapping检验中

介效应的步骤如下：首先，自变量合作型冲突管理风格到中介变量团队积极情绪氛围路径系数 β1和此中介变

量到结果变量团队创新绩效间的路径系数 β4均显著；随后利用重复抽样（5000次）检验 β1×β4在 95%水平上的

置信区间是否包含 0。由检验结果可知系数乘积在 95%水平的置信区间为［0.032，0.484］，不含 0，因此团队

积极情绪氛围在合作型冲突管理风格和团队创新绩效间的中介效应显著，且由于合作型冲突管理风格对团

队创新绩效的影响在加入中介变量团队积极情绪氛围后变得不显著，因此团队积极情绪氛围在合作型冲突

管理风格和团队创新绩效的关系中起完全中介作用，H3部分成立。

（四）结果讨论

本文结果显示，合作型冲突管理风格有利于营造团队积极情绪氛围，这与 Song等［12］、Chen等［14］、

Desivilya［13］的研究结果一致。这是由于合作型冲突管理风格要求冲突双方通过沟通合作、和平友好的方法

来解决冲突，不仅能够促进信息的交流，还有助于营造一个快乐、轻松的氛围。本研究结果还证实了团队积

极情绪氛围对团队创新绩效的正向作用，该结果支持了 Grawitch等［41］、汤超颖等［16］、刘小禹和刘军［57］的观点。

此外，本研究结果证实了团队积极情绪氛围在合作型冲突管理风格与团队创新绩效的关系中起完全中介作

用。然而，与理论假设不同的是，竞争型冲突管理风格和回避型冲突管理风格对团队积极情绪氛围的作用结

果不显著，不显著的原因可能与中国特有的文化相关。一方面，中国是一个高权力距离的社会，员工往往已

经习惯了领导指令型的工作风格，他们允许并接受上级比自己拥有有更大的权利和支配性，认为领导采取竞

争型冲突管理风格是大家可以接受的、甚至是理所当然的，因此不会在团队内部造成负面影响，所以竞争性

冲突管理风格对团队积极情绪氛围的作用不显著；另一方面，中国文化讲求“以和为贵”、规避冲突，团队成员

在发生冲突后，会因害怕打破表面平静的氛围，而本能地选择逃避的方式以避免冲突进一步升级，希望冲突

随着时间推移而淡化，这种心理状态在冲突方之间会达成共识，因此，领导采取回避冲突的方式不会对团队

内部氛围造成显著负面影响，所以回避型冲突管理风格对团队积极情绪氛围的作用不显著。

四、结论及启示

本文从情绪视角出发，探究了冲突管理风格对团队创新绩效的内在作用机制，构建了 3种典型的冲突管

理风格、团队积极情绪氛围与团队创新绩效的关系模型。通过调查 107个团队领导与成员的配对数据，对相

关假设进行实证检验。结果显示，合作型冲突管理风格有利于营造团队积极情绪氛围，而这种积极的情绪氛

围能够更有效地提高团队创新绩效，即领导合作型冲突管理风格以团队情绪氛围为中介，作用于团队创新绩

效上。研究结论具有一定的理论和实践价值。

（一）理论价值

本文的理论价值主要体现在以下两个方面。

第一，本文采用跨层研究的方法，验证了领导合作型冲突管理风格对团队创新绩效具有积极影响。以往

研究在考察领导行为如何影响创新绩效时，大多从领导风格入手，比如研究变革型领导［58］、家长式领导［47］、

民主型和专制型领导［48］对创新绩效的影响，而从领导冲突管理风格切入的研究非常少。由于团队中冲突无

处不在，领导的冲突管理风格作为领导行为的最主要体现之一会对团队结果产生重要影响。本文以领导冲

突管理风格作为切入点，研究其与团队创新绩效的关系，从而将冲突管理与创新绩效有机结合在一起，为团

队创新绩效影响因素的研究提供了新思路。

第二，本文探索了冲突管理风格对团队创新绩效的内在作用机制，证实了团队积极情绪氛围在二者之间

的完全中介作用。以往的研究要么注重研究不同冲突管理风格对创新绩效的直接作用，要么基于社会认知

理论、社会交换理论等认知视角研究前者对后者的内在作用机制，如研究冲突管理风格对团队凝聚力［26］、团

队自省性［25］、组织认同［58］等变量的中介或调节作用。鉴于情绪对团队活动具有重要影响，特别是对于帮助

人们理解团队行为与团队状态的内在机制具有重要价值，因此，本文从情绪视角出发，探究了团队积极情绪

氛围在冲突管理风格与团队创新绩效之间的中介作用，从而在一定程度上完善了冲突管理风格对团队创新

绩效的作用机制。

（二）管理启示

本文的管理启示主要体现在以下两个方面。
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一方面，领导的冲突管理风格对团队氛围的塑造和团队结果具有重要影响。领导作为团队或组织的核

心，发挥着不可替代的关键作用，因而团队领导应该注意自己的行事风格，努力营造一个良性的团队氛围。

当团队中有冲突产生时，团队领导应该采用合作型冲突管理风格，因为它有利于团队内部的良好交流与信息

互通，有利于团队积极情绪氛围的营造，从而能够更高效地找到冲突解决方案，尽快缓解冲突双方的关系，减

少冲突带来的损耗，提高团队行动力和绩效等。为了帮助团队领导更好地应对冲突，组织可以采用案例分

析、角色扮演、导师指导等培训方式强化团队领导对合作型冲突管理方式具体步骤和技巧的掌握。

另一方面，由于员工的情绪和工作状态密不可分，员工情绪因素作为影响企业或团队绩效不可忽视的因

素，应引起管理者的高度重视。本文的结论再次告诉我们，团队情绪氛围对团队结果有显著影响。因此，团

队领导不但要注重员工个人情绪的管理，还要注重团队情绪氛围的塑造，比如通过加强文化建设，在团队内

部营造轻松、自由、愉快、自信的积极情绪氛围。

（三）研究的局限性及未来展望

首先，本文尝试性地从情绪视角入手探索冲突管理风格对创新绩效的作用机制，并发现团队积极情绪氛

围在合作型冲突管理风格与团队创新绩效之间的中介作用，但仅仅选取团队积极情绪氛围这一个变量，还有

可能存在其他中介机制，未来研究可进一步考虑基于情感的信任、情感承诺等中介变量，也可以挖掘各种离

散情绪变量，如骄傲、内疚和惊讶的中介作用［59］。其次，本文选取的团队来自于不同类型的行业和企业，因

此采取了团队成员主观评价的方法，但并没有考虑不同行业之间创新绩效是否存在差异。因此，未来研究可

以一方面考虑将行业类型作为控制变量；另一方面可采用客观数据或方法来衡量团队创新绩效。最后，由于

研究采用了同一时间点收集数据的方法，因此难以确定模型变量之间的因果关系。未来的研究可以通过纵

向研究，即在不同时间点收集数据的方式，深入挖掘变量之间的因果关系。
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Research on the Impact of Team Leader’’s Conflict Management Styles on Team Innovation
Performance：：The Mediating Role of Team Positive Emotional Climate

Yin Jielin，Jia Muxiao，Liao Ganli
（School of Economics and Management，Beijing Information Science & Technology University，Beijing 100193）

Abstract：The internal mechanism through which leader’s conflict management styles impact on team innovation performance is
explored from the perspective of emotion. A theoretical model is constructed which describes the relationship among three typical
conflict management styles，team positive emotional climate，and team innovation performance. Paired data from 107 teams including
leaders and members are collected to verify the model. The results show that leader’s cooperative conflict management style has a
significantly positive impact on team positive emotional climate，team positive emotional climate has a significantly positive influence
on team innovation performance，and team positive emotional climate plays a fully mediating role in the relationship between leader’s
cooperative conflict management styles and team innovation performance.
Keywords：conflict management；conflict management style；positive emotional climate；team innovation performance
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