
心理科学进展  2007，15（1）：146~153 
Advances in Psychological Science 

 146

互依性与团队协作
*
 

 
任  婧 1, 2   王二平 1 

(1中国科学院心理研究所，北京 100101)  (2中国科学院研究生院，北京 100039) 

 
摘  要  互依性是指团队成员在完成作业的过程中相互依赖的程度，分为作业互依性和产出互依性两大类。
该文全面的阐述了互依性的概念、分类和测量方法，并重点介绍了 20世纪 90年代以后有关互依性在团队
协作领域中的研究结果。总结发现，两类互依性与很多团队变量均有显著相关，特别是团队的结果变量。

在对结果变量的影响上，两类互依性存在交互作用，或互依性与其他变量存在交互作用。文章最后提出了

目前研究的局限性，以及未来的研究展望。 
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随着科技的进步和社会的发展，越来越多的组

织采用了团队这一形式来进行工作，因而，有关团

队协作的研究已经受到了研究者们的高度关注。团

队的最重要的两个特征就是，团队成员拥有一个共

同的目标，并且在工作过程中，成员之间存在或多

或少的互依性（Interdependence）[1]。早在 20世纪
80年代以前，研究者们就已经提出了互依性这一概
念，并发展了它的概念分类和测量方法。伴随着团

队研究的蓬勃发展，90年代以后，研究者们对互依
性给予了更多的关注，针对现代组织中的一些团队

进行了研究以后，他们发现互依性与很多团队变量

（特别是结果变量）存在高度相关，甚至存在复杂

的关系。因此，可以说互依性在团队协作中处于一

个重要地位，有关它的研究有着重要的理论和实践

意义。 

1 互依性的分类与测量 

1.1 互依性的定义与来源  

现代社会的工作组织大多采用了团队的形式

进行工作，互依性指的就是团队成员在完成团队作

业的过程中合作和交互工作的程度，即他们相互依

赖的程度。Marcus指出，互依性是团队区别于个体
集合或小群体的一个重要特征[2]。 

在以团队为主体的组织中，团队互依性主要有
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4 个方面的来源：（1）团队作业的输入，如技能、
资源、技术的分布；（2）团队成员执行作业的过程；
（3）成员工作目标及目标达成的方式；（4）对团
队成员给付反馈和薪酬的方式[3]。根据上述不同来

源，研究者们将互依性分为两个大类：作业互依性

（Task Interdependence）和产出互依性（Outcome 
Interdependence）。作业互依性来源于团队作业的输
入与执行过程，而产出互依性则来源于团队作业结

果的显著程度，如目标的达成以及成员可得的薪

酬。作业互依性与产出互依性的来源不同，因此两

者有着概念上和经验上的区别，这两者可以独立存

在于团队中。例如，当执行作业的方式没有任何互

依性的时候，产出互依性也可以存在，如电话销售

团队可能有一个团队目标，但是每个销售员只完成

他们的个体作业，反之亦然。 
以下将分别介绍这两类互依性的概念，以及不

同研究者对它们的相关分类。 
1.2 作业互依性及其分类 

在 80年代，组织理论的研究者将作业互依性
看作是技术需求的产物，是不能受人为操纵的结构

化特征，他们认为作业互依性就是一种作业本身固

有的特征[4~6]。而社会心理学研究者则将作业互依

性看作是一种“合作需求”，认为作业互依性是人

在执行工作的时候，其行为方式的一种特征[7]。由

于九十年代以后的很多研究都说明，即使存在相同

的技术需求，团队在作业互依性的水平上差别也很

大[3, 8, 9]，因此，研究者们多执“合作需求”的观点，
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认为作业互依性是团队协作的一种可操纵的结构

化特征，他们认为作业互依性的水平是可以人为设

计和操纵的[3]。 
Thompson 根据团队成员之间的信息和资源的

交换层次，区分了作业互依性的三种类型：集合型

（Pooled）互依性，团队成员之间没有直接互动；
次递型（Sequential）互依性，一个成员的执行必须
先于其他成员的执行，这种执行是单向性的；循环

型（Reciprocal）互依性，成员 A 的输出是成员 B
的输入，反之，B 的输出也是 A 的输入[4]。在

Thompson的研究基础上，Van de Ven又补充了第四
种类型：协作型（Team）互依性，即成员共同诊断、
解决问题，协同完成作业，这种类型的互依性最为

复杂[5]。 
Johnson 等人根据作业互依性的不同来源，将

它分为执行互依性与资源互依性两类。执行互依性

是指每个成员本身作业的任何一个部分，必须为其

他成员的作业执行提供支持，如篮球队成员打比

赛；而资源互依性是指，每个成员能够完成他的那

部分工作，但是诸如信息这样的资源是分布在成员

之间的，只有每个成员完成他们那部分工作后，整

个作业才能得以完成，如建筑设计团队完成一个建

筑设计任务[10]。 
1.3 产出互依性及其分类 

产出互依性即个体依靠他人的绩效得到的显

著产出的程度[3]。很多研究中涉及到的目标互依性

（Goal Interdependence）、薪酬互依性（Reward 
Interdependence ）、 反 馈 互 依 性 （ Feedback 
Interdependence）都属于产出互依性的范畴，它们
都是产出互依性的不同形式。 
目标的达成是团队作业的一个显著的产出，团

队成员在团队水平的目标下，其目标互依性高，而

在个体水平的目标下，其目标互依性低；薪酬互依

性是指薪酬的给付是针对团队绩效还是针对个体

绩效，薪酬互依性越低，就越多的针对个体绩效付

薪，相反，薪酬互依性最大的情况就是，只根据团

队绩效对成员个体付薪；反馈互依性是指基于绩效

反馈类型的互依性，团队水平的反馈反映了全体成

员执行策略的优劣，提示成员是否应该调整他们的

协调工作，其反馈互依性高，反之，个体水平的反

馈让成员只关注自己的工作，将自己独立于其他成

员的行动，其反馈互依性低。 

表 1 七十年代研究者对作业互依性的表征与测量 

研究者 概念表征 测量（部分问卷项目） 

Mohr 

(1971) 

Task Interdependence (1)我的下属从事的是单人工作，他们很少需要检查他人的工作或与他人共同工

作（反向记分）； 

(2)为了恰当的完成工作，我的下属必须尽量与他人协作（此项同样施测任职者

本人）。  

Billings et al. 

(1977) 

Task Interdependence (1)为了完成我的工作，我必须与其他工作者交谈。 

(2)要完成我的工作，我必须先等另外一个人完成他的。 

(3)在做我的工作之前，我必须等某个人先完成他的工作。 

Lynch 

(1974) 

Internal Task 

Interdependence 

(1)你的工作里有百分之多少的任务需要依赖你们部门其他人先做的工作？ 

(2)在你们部门其他人工作之前，你需要先完成你的工作任务的百分之多少？ 

 

Jenkins et al. 

(1975) 

 

Required Interdependence 
(1)个体的工作在多大程度上依赖他/她的工作？ 

(2)为了获得工作所需的资源和信息，员工必须在多大程度上依赖他人的工作执

行？ 

（引自 Kiggundu M N. Task interdependence and the theory of job design. Academy of Management. The Academy of Management 

Review (pre-1986), 1981, 6 (3): 499~508） 

Van Der Vegt根据产出互依性对团队成员的不
同作用，区分了积极产出互依性和消极产出互依

性，积极产出互依性促进团队成员之间的合作，而

消极产出互依性促进成员之间的竞争。他认为这两

个概念不是产出互依性这个连续变量的两个极端，

它们不是非此即彼的关系，而是产出互依性的两个



-148-                                             心理科学进展                                          2007年 

 

维度，团队成员是可以同时体验到积极和消极的产

出互依性的[11]。 
1.4 互依性的测量 

在相关研究中，绝大部分研究者对作业互依性

的测量采用的都是问卷法。表 1 仅截取了 70 年代
的 4个研究，列出了研究者们对作业互依性的表征
和测量。 
从表 1中可以看出，作业互依性量表项目主要

有两种类型。第一种为具体描述型，如 Mohr 与
Billings等人，他们的量表项目就是对团队成员之间
互依性的一种具体行动的描述，让被试对这些描述

与实际的相符程度做出判断。第二种为抽象型，如

Lynch和 Jenkins等人，他们的量表项目主要是对团
队成员之间互依性的一种抽象描述，让被试对项目

描述做出定性或定量判断。 
70年代至今，研究者们所采用的互依性量表项

目大都沿用了上述两种类型。常被研究者们采用的

量表有：Thompson的互依性量表[4]，Van de Ven等
人的四项目互依性量表[12]，Kiggundu的五项目互依
性量表[13]，以及 Campion 的三项目互依性量表[8]

等。也有研究者在上述量表的基础上发展了自己的

互依性量表，如 Pearce在 1991年提出了 Van de Ven
和 Kiggundu的量表的局限性，他根据 Thompson对
次递型和循环型互依性的区分，发展了自己的作业

互依性量表，总共包括 10个项目，因素分析表明，
他的量表有效地区分了循环型互依性与独立性[14]。 
除了采用量表法以外，也有研究者通过访谈编

码测量作业互依性水平。如 Wageman 就是通过访
谈一线经理收集到关于团队作业互依性的数据，编

码分析后得到了最能描述作业互依性的 5个变量：
维修电话排队分配的方式，零件开支管理方式，决

策是否以团体进行，交叉培训，会议频率。他将这

5 个变量上得到的标准分数之和作为测量结果，代
表作业互依性的水平[3]。Wageman在作业互依性的
测量上花费的功夫相对较大，其根据访谈得来的维

度比仅仅采用或修改前人的量表，更能够体现他所

研究的团队的特点。 
相对于作业互依性来说，有关产出互依性的研

究较少，其测量也相对简单。对于产出互依性，几

乎所有的研究者都只采用一两个项目进行测量，如

“团队成员被告知的是作为一个团队整体的目

标”、“薪酬是基于团队绩效给付的”或“团队成员

接收到基于团队绩效的反馈”这样的项目，让被试

判断该描述与实际的相符程度。 
不论是对作业互依性的测量还是对产出互依

性的测量，研究者们的测量目的就是：根据测量结

果验证研究者对于互依性的不同水平的操纵是否

有效，区分研究设计中的几种互依性水平，进而用

以检验有关互依性水平的各种假设。 

2 互依性在团队协作中的研究 

2.1 互依性与团队绩效的关系 

在有关互依性的研究中，互依性与团队的结果

变量之间的关系是研究者们最关注的焦点。对于一

个团队来说，最直接体现团队结果的变量就是团队

绩效（Team Performance），许多研究者在这方面做
出了努力。 
对于总体互依性（整合了作业互依性和产出互

依性）和团队绩效的关系，一些研究者通过现场研

究得出：总体互依性与团队绩效呈曲线相关。如

Wageman对技工团队的研究表明，在总体互依性最
高或最低的时候，绩效更好；而在总体互依性处于

中等水平的时候，这种情况下的绩效比团队（高）

水平或个体（低）水平下的绩效差得多[3]。Stewart
等人又对生产团队进行了研究，发现作业类型调节

了互依性与团队绩效的这种曲线关系：对于概念作

业的团队，互依性与团队绩效呈 U型关系；对于行
为作业的团队，互依性与团队绩效呈倒 U 型关系
[15]。这些研究结果说明，团队要达到高水平的绩效，

总体互依性不是越高越好，而是可能存在一种最佳

的中间水平；同时，作业类型对于确定这种最佳水

平起到重要作用。 
由于现场研究的限制，互依性水平难以人为操

纵，团队绩效的获得有时也比较困难，因此更多的

研究者通过实验室实验方法，操纵实验室作业的互

依性，从而更深入和准确的考查各类型互依性和团

队绩效之间的关系。其中，有人仅研究了一种类型

的互依性与团队绩效的关系。如Rico等人研究发现，
在对团队绩效的影响上，作业互依性和沟通同步性

有交互作用；在以下两种情况下，即低作业互依性

并且成员异步沟通，或高作业互依性并且成员同步

沟通，虚拟团队的绩效水平才最高。由此 Rico等人
提出，高级的虚拟团队绩效可能发生在作业互依性

和沟通形态两者之间的匹配上[16]。而 Mitchell 等人
仅研究目标互依性对团队绩效的影响，结果显示，

在个体目标（目标互依性低）条件下，团队绩效最
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差。分析显示，在个体目标条件下的团队成员，比

在其他目标条件下有更多的竞争和更少的合作[17]。 
此外，也有人同时研究了不同类型的互依性与

团队绩效的关系。Fan 等人通过实验，探索了资源
互依性、薪酬互依性和团队绩效之间的关系，他们

发现，团队绩效在资源互依性水平高的情况下更

好，在中等水平的薪酬互依性下最好；如果团队的

薪酬互依性高，那么无论资源互依性处于什么水

平，团队绩效都没有显著差异[18]。Saavedra等人则
研究了作业互依性、目标互依性和反馈互依性对团

队绩效的影响，他们发现，在作业互依性中等的情

况下，团队绩效显著低于作业互依性高或低的情

况；在目标互依性高的情况下，团队绩效显著地高

于目标互依性低的情况。此外，他还发现，高水平

的团队绩效只出现在作业互依性、目标互依性、反

馈互依性一致匹配的情况下：如在作业互依性低的

条件下，只有目标和反馈互依性都是低水平的时

候，绩效水平才最高；而在作业互依性高的条件下，

只有目标和反馈互依性都是高水平的时候，绩效水

平才最高[19]。由以上研究结果可以看出，研究者不

仅得出了各种互依性与绩效的关系，同时还发现了

不同类型互依性之间的交互作用和匹配性对团队

绩效的影响，这对实践中有效提高团队绩效来说非

常有用。 
除了将互依性作为自变量以外，一些研究者也

将它作为调节变量，检验了它在一些团队变量与绩

效之间关系上的调节作用。Dailey对项目研发团队
研究的结果显示，协同问题解决与团队生产率之间

的关系对作业互依性的水平敏感[20]；Liden 对服务
业和制造业团队的研究显示，当作业互依性水平提

高时，决策的团队控制与团队绩效之间的正相关更

高[21]；Jehn 等人发现，信息差异性通过作业冲突
对团队绩效有正向影响，作业冲突为中介变量，而

作业互依性对这一影响起调节作用[22]；Gully 等人
对团队效能（Team-Efficacy）、团队潜能（Generalized 
Potency）与团队绩效之间的关系进行了元分析，发
现互依性能够调节团队效能与绩效之间的正相关，

当互依性高的时候，团队效能与绩效之间的相关更

强[23]；Aube 等人发现，目标承诺和团队绩效之间
呈正相关，而作业互依性对这种关系起调节作用
[24]。这些研究也表明，在对团队绩效的影响上，互

依性与很多团队变量都存在交互作用。 
2.2 互依性与团队有效性的关系 

有些团队的作业周期较长，如项目开发团队、

工程管理团队，因此难以获取它们的团队绩效；另

外，也有一些团队的绩效需要非判断性测量，如金

融团队、管理团队、顾问团队等，因此难以保证团

队结果的客观性。对此，许多研究者采用团队有效

性（Team Effectiveness）作为团队的结果变量。相
对于团队绩效来说，团队有效性的概念更为广义，

它包括团队绩效，但更偏重于指一个团队的生存力

（Viability）。Sundstrom 曾指出，对于团队有效性
的测量至少要包括成员的满意度、成员的参与以及

继续共同工作的意愿，以此为基础，团队有效性的

测量更可以扩展为对下列指标的测量：凝聚力、成

员之间的协调、成熟的沟通和问题解决、清晰的规

范和角色等等，也就是说，有关团队成熟性的所有

传统指标都可以作为团队有效性的测量指标[25]。这

样一来，团队结果的测量就更为方便了，因此，更

多的研究者致力于探索互依性与团队有效性之间

的关系，其研究也多采用现场研究和问卷调查。 
一些研究者考查了总体互依性与团队有效性

的相关，并发现了不同类型互依性的主效应。如

Campion等人对金融组织团队进行了研究，他对团
队有效性的测量采用了三个变量：生产率、员工满

意度、经理评定。结果发现，总体互依性与这三个

变量均有显著相关，但是作业互依性仅与生产率显

著相关，目标互依性仅与经理评定显著相关，而反

馈与薪酬互依性则只与员工满意度显著相关[8]。

Wageman对团队有效性的测量采用了多个变量，包
括合作规范、人际过程质量、工作动机、相互学习

程度、个体工作满意度。研究结果表明，总体互依

性对这些有效性变量都存在显著影响，但是不同类

型的互依性存在不同的主效应：总体互依性与合作

规范、人际质量、成员工作满意度之间的正相关，

主要是由于存在作业互依性的主效应；而总体互依

性与工作动机之间的负相关，则是由于存在薪酬互

依性的主效应[3]。 
另外，也有一些研究者发现了不同类型互依性

对团队有效性的交互作用。如 Hertel等人对虚拟团
队进行了研究，讨论了作业互依性、目标互依性对

团队有效性的影响，结果表明，较之于有效性低的

团队，在有效性高的团队里，目标互依性和作业互

依性都更高[26]。Van Der Vegt等人对工程公司中的
装配团队和调度团队进行了研究，考查了作业互依

性、积极产出互依性、消极产出互依性与团队成员
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有效性的关系，结果表明，只有伴随着积极产出互

依性水平的下降或消极产出互依性水平的提高时，

作业互依性的增长才会与成员有效性的下降显著

相关[11]。 
上述研究者对团队有效性的测量都是整合了

多个指标的结果，其中包括结果性指标（如生产

率）、过程性指标（如合作、学习）以及情感性指

标（如满意度），实际上，也有一些研究者对于特

定的团队采用了单一的有效性指标，如对管理团

队。由于管理团队的核心任务是进行团队决策，因

此其有效性也就是决策的有效性。Alper 等人就对
自我管理团队进行了研究，考查了目标互依性与团

队决策有效性的关系，研究发现，在高度合作目标

下的团队，成员在决策过程中的争论是开放的和建

设性的，这就提高了他们的相互信任，从而提高团

队决策的有效性；反之，竞争的目标就妨碍了建设

性的争论、信任和决策的有效性[27]。Janssen等人也
对管理团队进行了研究，考查了积极的目标互依性

对团队决策有效性的影响，发现积极的目标互依性

和冲突类型存在复杂的交互效应，只有在人际冲突

妨碍了作业冲突的时候，积极的目标互依性才会促

进有效的决策，而在作业冲突和人际冲突并存或没

有冲突的情况下，则不存在这样的效应[28]。 
此外，Van Der Vegt等人深入研究了互依性与

情感反应之间的关系[29, 30]。他们在 2000 年对技术
顾问团队进行了研究，结果表明，作业互依性与个

体工作满意度、团队满意度、工作承诺、团队承诺

都呈正相关；并且这种正相关受到产出互依性的调

节。他们还发现，高作业互依性和高产出互依性的

这个特定匹配，比“低作业互依性－高产出互依性”

或“高作业互依性－低产出互依性”这样的不匹配

情况，更能够达到积极的情感反应。2001年，他们
又对教学团队和工程团队进行了研究，结果显示，

团队水平的作业互依性与团队成员的工作/团队满
意度呈正相关。交互作用显示，只有在团队的目标

互依性高的时候，团队内部的作业互依性与工作/
团队满意度才呈正相关。 
相对于团队绩效来说，团队有效性的测量更为

灵活和容易获得，因此，团队有效性相关的研究多

于团队绩效相关的研究。从以上研究结果可以看

出，互依性与很多有效性指标都存在显著相关，更

值得注意的是，不同类型互依性之间的交互作用和

匹配性也对团队有效性有影响，这一点与团队绩效

的相关研究结果类似。对于一个团队作业来说，如

果能获得互依性的最佳匹配，就能得到高水平的团

队绩效和有效性，这对于实际的团队作业执行来说

是非常有用的。 
2.3 互依性与其他变量的关系 

研究者们发现，互依性与团队成员的外显行为

之间存在相关。Wageman根据前人的研究总结：较
高的作业互依性水平比个体作业导致更多的沟通、

帮助行为和信息共享，而团体水平的薪酬增加了合

作行为[3]；Pearce 对医院的医护和行政人员进行的
调查显示，作业互依性通过员工的感知责任影响了

角色外行为[14]；Van der Vegt对金融服务团队的研
究结果表明，在异质团队中，作业互依性与觉知到

高水平目标互依性的个体的创新行为高度正相关，

但是与觉知到低水平目标互依性的个体的创新行

为无关[31]。 
除此之外，也有人检验了互依性与团队成员的

内部倾向之间的关系。Hirst的实验结果发现，作业
互依性和目标设置对内在动机有交互影响：在集合

型互依性的作业中，分配了困难目标的被试，其内

在动机高于那些分配了一般目标的被试，但是，在

循环型互依性的作业中，分配了困难目标的被试，

其内在动机却低于那些分配了一般目标的被试[32]；

Wageman 考查了作业互依性和薪酬互依性对个体
自主性的影响，结果发现，在个体水平的作业互依

性和薪酬互依性下，个体自主性最高[3]。 
另外，互依性也作为调节变量，使得其他变量

之间的关系变得复杂。Sargent等人对学生项目团队
进行了研究，发现了种族差异和社会凝聚力对群体

效能的交互作用，并部分的验证了，这种交互作用

受到作业互依性的调节[33]；Janz对知识工作团队的
研究发现，互依性的提高能够削减团队自主性和团

队工作动机之间的正相关，这种交互作用也在不同

的团队自主性类型（计划相关、产品相关、人员相

关）之间有变化[34]；Moye 等人研究发现，团队作
业互依性越低，团队成员之间的信息共享越能够削

弱他们之间的作业冲突[35]。 

3 启示与展望 

综上所述，有关互依性的研究结果可以总结为

以下几个方面：（1）总体互依性与团队绩效呈曲线
相关；（2）总体互依性与团队有效性呈线性相关，
其中，作业互依性与产出互依性对团队有效性的不
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同指标存在主效应；（3）在对结果变量的影响上，
不同类型的互依性可能存在交互作用，即不同类型

互依性的匹配与结果变量相关；（4）在对结果变量
的影响上，互依性与其他变量存在交互作用，如作

业类型、团队效能、目标承诺、动机、冲突等；（5）
互依性与其他变量有显著相关，如团队成员的行

为、动机、自主性、冲突等。 
需要注意的是，上述研究结果是否具有普遍意

义尚待检验，原因有两点：其一，在上述研究中，

每个研究针对的都是特定的一种或两种团队作业，

由于各个团队的作业存在不同的特点，因此很难说

其研究结果适用于其他的团队作业；其二，研究者

们对于因变量采用的测量指标不同，例如对于团队

有效性，有的研究者采用了合作、学习等过程性指

标，而有的研究者采用了满意度这样的情感性指

标，因此，虽然几个研究都是针对互依性和团队有

效性之间关系的，但是不同研究者的研究结果不能

轻易地整合和应用于实践。这两点是目前互依性研

究的主要局限，也可以说是当今关于团队协作的研

究的主要局限。 
从上述研究回顾中可以看出，互依性在研究中

的地位主要是作为自变量和调节变量，几乎没有人

把互依性作为因变量进行研究。作为体现团队协作

的一种特征，到底什么因素对互依性有影响，这是

需要研究的一个问题。Wageman已经提出了互依性
的 4个来源[3]，Van Der Vegt也提出，互依性的出现
取决于团队内个体作业的相似性和差异性[30]，这些

都说明，互依性与团队作业的特征密不可分。因此，

研究互依性，必然需要明确团队作业特征和互依性

之间的关系。什么样的团队作业有什么样的互依

性？这是今后有待研究的问题。 
我们认为，团队的作业结构，即团队作业的分

解和分配特征，是导致互依性差异的关键因素。团

队作业的不同分解方式，以及如何分配给各个成

员，直接导致了团队互依性水平的不同。因此，我

们可以比较不同团队作业的作业结构，从而比较团

队作业间的互依性变异。这种研究思路既考查了作

业特征对互依性的影响，其研究结果更可以推及多

种团队作业，而不仅仅限于一种团队作业。 
从上述研究结果中也能看出，有些团队的互依

性水平不是越高越好，而且，对于不同的团队作业，

不同类型的互依性之间的匹配可能更为重要，即对

于每种团队作业来说，可能存在最优化的互依性水

平和匹配结构，使得此种团队作业结果（绩效或有

效性）最好，上述已经有很多研究都支持这一点[11, 

19, 29]。因此，如何确定不同团队作业的最优化互依

性水平和匹配结构，对于提高团队作业的结果来说

是很有意义的，这在今后是一个很值得拓展的研究

方向。 
在研究方法上，以往研究者们最多将互依性操

纵为低（个体）、中（混合）、高（团队）三种水平，

这种操纵更类似于形式上的分类，而不能明确互依

性水平的量化程度。如上所说，确定各种团队作业

的最优化互依性水平是今后有待研究的问题，但是

仅仅像以往研究者那样操纵三种水平，这对于确定

最优化水平来说就显得过于粗略了。既然互依性代

表了成员之间的交互程度，那么，互依性水平可以

是一个连续的值，如何考查和操纵这个连续变量，

这是研究方法上需要改进的地方。 
在本文所回顾的研究中，很多人对互依性一直

沿用着早期的分类基础和测量方法。然而，按照现

代研究者们对团队的定义[1]，在 80年代之前，大部
分研究所涉及的团队仅仅只是小团体或个体的集

合，它们不能与现在的工作团队同日而语。因此，

如果仅仅沿用早期的理论基础和测量方法来研究

现代工作组织中的团队，其研究结果是否真的可

靠？在今后的互依性研究中，针对不同类型的互依

性，发展更为详尽有效的测量方法也是值得探索的

方向。 
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Interdependence and Teamwork 
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(1Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100101, China) 
(2Graduate School of Chinese Academy of Sciences, Beijing 100039, China) 

Abstract：Interdependence is defined as the extent on which team members rely on each other when they are 
working together. According to its sources, it is classified into two types, task interdependence and outcome 
interdependence. This article first introduces the definition and classifications of interdependence, as well as its 
measurement. Next, empirical researches of interdependence in teamwork after the 1990s are reviewed. Findings 
reveal that interdependence has significantly effect on a lot of team variables, especially on outcome variables, and 
there are interaction effects between different types of interdependence, or between interdependence and other 
variables. Finally, based on the limitations of these researches, future directions about interdependence and 
teamwork study are suggested. 
Key words：teamwork, interdependence, task interdependence, outcome interdependence. 

 


