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摘  要  团队作业特征是团队有效性模型中的重要输入变量，是团队绩效差异的贡献因素。作业特征在个体

与团队层面的相关理论基础表明，团队作业特征包括技能多样性、作业同一性、作业重要性、反馈、自主性、

作业互依性、作业复杂性七个核心要素。以此为基础介绍了作业特征在个体与团队层面的相关效应研究；团

队作业特征模型测量、作业特征作用机制、作业特征要素的深入研究则可作为未来研究的重点。 
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随着世界经济高速发展与日益全球化，技术的

不断进步，作业复杂性的增加，工作团队（work 
teams，以下简称团队）已经取代个体成为工作组织

的基本结构单元[1,2]。工作组织的这一变化得到研究

者关注，自上世纪 90 年代以来团队研究逐渐成为工

业组织心理学与组织行为学研究的热点[2,3]。诸多研

究者以团队有效性为核心进行了大量的研究，提出

诸多 IPO（Input-Process-Output）有效性模型[4]。作

业特征（task characteristics）是指用于描述不同作业

的特定属性或维度[5]。在诸多 IPO 模型中作业特征

是重要输入变量之一[1,5]；是团队绩效差异的贡献因

素，团队分类的重要关联要素之一[6]。尽管有如此

重要的作用，然而相关研究领域依然缺乏广为接受

的作业特征体系[7]。 

1 作业特征的内容  

Turner 和 Lawrence 在总结前人文献基础上提

出作业的六个必备属性（requisite task attributes）：
多样性（variety）、自主性（autonomy）、必需的交

互（ required interaction）、提倡的交互（optional 
interaction）、必需的知识与技能（knowledge and skill 
required）、责任（responsibility）；但六个属性在 47
个不同职位上的测量得分间存在较高相关 [8, 9]。

Hackman 和 Lawler 则进一步提出工作（作业）特征

包含多样性、自主性、作业同一性（task identity）、
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反馈（feedback）四个核心维度[9]；该研究为基于期

望理论的作业设计框架提供了坚实基础[5]。在此基

础上，Hackman 和 Oldman 开发出工作诊断量表（Job 
Diagnostic Survey, JDS），该工具包含五个核心工作

维度：技能多样性（skill variety）、作业同一性、作

业重要性（Task significance）、自主性、反馈；其中，

技能多样性是指实际工作中作业对于各类不同活动

的需求程度，包括雇员的技能与能力；作业同一性

是指作业对于“整体”完成还是“个别方面”完成

的需要程度，即是否需要从头到尾的参与作业完成；

作业意义是指作业对于他人生活或工作的实际影

响；自主性是指雇员在完成作业过程中在工作安排、

程序选择等方面的自由度、独立性；反馈是指作业

完成过程中对雇员获得操作指导或者操作有效性方

面信息的需要程度；前三个要素体现了工作的意义

体验，自主性体现了工作输出的责任体验，反馈则

体现了作业活动实际的结果[10]。该量表成为作业特

征知觉测量中应用 为广泛的工具[5,11]。Kiggundu
则指出工作诊断量表忽视了作业互依性（ task 
interdependence），在总结前人文献基础上，指出作

业互依性也应该是作业特征的一个核心维度；并且

作业互依性可以区分为主动作业互依性（initiated 
task interdependence）和被动作业互依性（received 
task interdependence），前者是指某职位的工作对其

他职位工作的影响程度，后者则是指特定工作受其

他工作影响的程度；在结合 Hackman 和 Oldman 的

工作设计理论基础上进一步指出，主动作业互依性

会提高任职者的责任心，从而提高工作满意度、产
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量等结果变量，被动互依性则呈现相反的效应[12]。 
尽管上述作业特征的测量研究仅限于个体层

面的研究，但核心要素同样适用于团队作业特征的

测量[9,13~15]。此外，Galbraith 基于信息加工理论对

作业进行的分类中提出了三个维度：作业复杂性

（task complexity）、作业互依性、环境不确定性

（environment uncertainty）；团队只有具备与在这三

个核心维度上的作业需求相匹配的信息加工能力，

才会有效[16,17]。Dickinson 将作业结构界定为作业复

杂性、作业互依性、工作协调三个要素，并假设性

指出有效沟通模式依赖于作业结构的三个要素，当

作业具有高复杂性、高互依性且工作结构分散的特

征时，沟通网络必需得到良好建设[17]。Wood 对作

业复杂性概念做了进一步的发展，认为作业复杂性

是对作业输入间关系的描述，会影响作业对于操作

者知识、技能及资源的需求，进而成为决定绩效水

平的关键要素之一[18]。在团队层面，互依性是团队

区别于个体集合或小群体的一个重要特征[19]，作业

互依性是团队互依性的一个类型，在其测量及与团

队有效性等方面得到研究者的广泛关注[20]。 
综合上述研究或理论可以看出，作业特征主要

包括技能多样性、作业同一性、作业重要性、反馈、

自主性、作业互依性、作业复杂性七个核心要素。

而环境不确定性更多的可以看作是工作的周边环境

特征，而非工作的作业特征[21]；工作协调更倾向于

在前面所述作业特征基础上再生的一个作业需求属

性，而非在作业之处就可进行设计与操作的特征，

因此不宜包括在作业特征的核心要素之中。 

2 作业特征效应的相关研究 

既然诸多研究者认为作业特征个体水平的测量

可适用于团队，那么有理由认为作业特征在个体水

平上的一些研究结论也适用于团队，或者说至少可

以为团队水平的研究提供理论假设基础，因此本部

分内容中包含了作业特征在个体水平上与绩效等构

念间的关系研究；此外，还包括作业特征中某些维

度在团队水平上与团队绩效、满意度、协作行为等

构念间关系的研究。  
2.1 作业意义 

根据 Hackman 和 Oldham 的作业特征理论，作

业意义包括技能多样性、作业同一性、作业重要性

三个方面[10]；当团队任务意义丰富时，团队表现的

会更好[10,15]。Batt 和 Appelbaum 研究指出作业同一

性与重要性在三种不同职业背景被试上都对工作满

意度、组织承诺具有较强的预测作用[22]。Fried 和

Ferris 在关于作业特征模型的元分析研究中指出，作

业多样性与工作内在动机间存在强相关；作业同一

性与作业绩效间存在显著相关[23]。Thakor 和 Joshi
在关于激励销售人员顾客导向的研究中发现，销售

人员所体验的工作意义对其顾客导向行为有显著影

响，即体验的工作越有意义，其参与顾客导向的动

机越强烈[24]。这些基于个体水平的研究结果表明，

提高作业的意义确实能够提高个体产出[15]。此外，

Campion 等人在团队特征与有效性的研究中指出，

作业多样性可以预测上级评价的团队产量、团队成

员自评的满意度以及公司层面的团队绩效；作业重

要性则能够预测团队成员与上级评价的团队满意度

及公司层面的团队绩效[25]，这是仅有的在团队水平

的研究，尚缺乏对作业特征作用机制的研究；今后

还需要更为系统的研究来进一步明确、理解团队水

平的作业意义与绩效间的关系[15]。 
2.2 作业自主性 

在作业特征模型中，作业自主性是指员工在完

成作业过程中在工作安排、程序选择等方面的自由

度、独立性[10]；提高员工自主性能够产生更强的工

作动机、更高的满意度与绩效水平[26]。基于工作特

征模型中关于工作自主性的动机效应假设，研究者

展开了多项研究。Loher 等人在对 28 个作业特征与

工作满意度间关系研究的元分析基础上指出，作业

自主性与工作满意度间存在显著相关[27]。Spector 在
对作业自主性与绩效间关系进行元分析的基础上指

出，二者间存在中等程度的相关（r=0.26）[28]；这

可能是由于作业特征理论包含几个不同的作业特

征，因而其特异性是有限的[26]。Deci 和 Ryan 在综

述前人研究的基础上指出，提高自主性有助于提高

内在动机、工作兴趣、创新力、认知适应性（cognitive 
flexibility），自觉学习能力；激发良好情绪状态、自

我效能感；促进信任、行为改变、身心健康；并能

够降低压力与紧张感[29]。除动机机制外，作业自主

性还通过信息机制（员工与上级间的信息不对称）、

结构机制（与作业结构或组织结构间的适应）影响

绩效水平[26]。总之，在个体水平上，作业自主性能

够促进作业输出。 
作业自主性在团队层面也备受关注。团队层面

的研究主要是关注团队自主性，或称作集体自主性

（collective autonomy） [30]，有研究也称作授权

（empowerment）[15]，是指团队在执行组织分配任
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务过程中所拥有的管理与决定权（ control and 
discretion）[31]。高团队自主性能够提高团队产量、

绩效水平、创新力、工作满意感，降低离职率，事

故率[32]。团队自主性不仅能够提高内部动机，还能

够通过促进局部自适应、团队成员间的信息共享来

提高团队绩效[15]；并通过促进团队成员间的交互影

响团队协作行为与过程[15,30]。团队自主性与个体层

面的作业自主性是两个不同的构念，前者不是个体

层面作业自主性在团队水平的平均，而是一个团队

水平的构念，其在个体水平上没有任何意义[31,32]。 
尽管个体层面的作业自主性与团队自主性的研

究已经很多，然而团队研究中经常会忽略自主性既

可以存在于团队层面，又可以存在于个体层面[31]；

也就是说在团队研究中缺少对个体自主性，以及个

体自主性与团队自主性间交互影响的关注[31,33,34]。

Langfred 在对政府服务部门与军队中的团队研究中

指出，团队自主性与个体自主性通过团队凝聚力影

响团队有效性，团队自主性促进团队凝聚力，而个

体自主性则降低团队凝聚力，这可能是由于高个体

自主性导致团队成员间的交互水平降低 [31]。Van 
Mierlo 等人应用结构方程模型研究指出，团队自主

性通过个体自主性、作业多样性、工作负荷、社会

关系质量影响学习动机与心理疲劳；个体自主性与

团队自主性间呈正相关[33]；该研究是基于团队成员

的个体水平的分析。Langfred 在自主性与团队绩效

关系的研究中指出，个体自主性与团队自主性间的

交互影响团队绩效，高个体自主性与低团队自主性

或者低个体自主性与高团队自主性时团队绩效水平

较高；且作业互依性具有调节作用[34]。 
2.3 作业互依性 

作业互依性是指工作流程中为完成作业任务个

体间所需交互的程度[35]。组织理论研究者将作业互

依性看作是技术需求的产物，是作业固有特征；社

会心理学研究者则认为是个体在执行作业时的“合

作需求”，是一种行为方式特征[20]。Wageman 指出

尽管作业互依性是工作结构特征，然而作业可以设

计为在不同互依性水平上执行；也就是说，界定作

业的相关资源与说明限定了互依性水平，进而也会

影响团队成员作业执行过程中的交互[36]；作业互依

性可以提高工作动机水平，且可以通过团队成员对

他人工作的责任感或团队任务完成的酬劳价值来提

高团队有效性[25]。 
Campion 等人研究指出在团队水平上作业互依

性与成员评价的团队作业绩效呈正相关 [25] 。

Wageman 在互依性与团队有效性的研究中指出，高

作业互依性团队具有更强的合作规范、更高的团队

过程质量与团队满意度[36]。Wageman 和 Baker 在作

业互依性与薪酬互依性对团队绩效影响的研究中指

出，作业与薪酬互依性存在显著的交互作用，即在

中、高低作业互依性水平上，当薪酬互依性与作业

互依性相匹配时，团队具有较高的绩效水平；在低

作业互依性水平上，只有具有中高水平的薪酬互依

性时，团队才具有较高绩效水平；作业互依性对团

队合作行为具有显著影响[37]。Van der Vegt 等人在项

目团队的研究中发现作业互依性本身对团队有效性

没有影响，而在高互依性条件下，如果降低正向结

果互依性或提高负向结果互依性则会降低团队有效

性[38]；在互依性与团队满意度间关系的研究中指出，

团队水平的作业互依性与团队满意度呈正相关，团

队内作业互依性差异对成员的情感反应没有显著性

影响[39]。Van der Vegt 和 Janssen 在互依性与团队多

样化对创新行为的研究中指出，在同质团队中，个

体知觉到的作业互依性对创新行为没有显著影响；

在异质团队中，高目标互依性条件下，作业互依性

对创新行为有显著影响[40]。Allen 等人在实验室模拟

研究中指出，作业互依性水平的提高会降低高水平

帮助行为对团队绩效的正向影响[41]。Rico 等人则研

究指出，作业互依性与沟通在对团队绩效影响上具

有同步性交互作用，即低作业互依性行业并且异步

沟通条件下，或者高作业互依性且成员同步沟通条

件下，虚拟团队的绩效水平才 高[42]。 
此外，作业互依性描述了团队成员间的关系[36]；

影响团队成员间的交互、团队成员间的协调需求以

及团队运行中潜在的社会的和心理过程 [43] 。

Rousseau 等人总结指出，在互依性水平较低的团队

中，团队成员之间不需要进行大量的交互来整合彼

此的努力；而在互依性水平较高的团队中，则需要

团队成员紧密配合来共同完成作业任务；高水平的

作业互依性可提高团队协作行为的效能，进而提高

团队绩效水平[30]。然而这方面依然缺乏定量的系统

研究。 
2.4 作业复杂性 

作业复杂性是作业的重要特征之一，其描述了

作业输入之间的关系，并且通过其对知识、技能以

及个体操作者的资源要求而影响个体绩效[18]。Wood
在以个人作业绩效为核心的模型中，将复杂性界定
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为：要素复杂性（component complexity），是所需

执行动作数量以及所需加工信息线索（cue）的线性

函数；协调复杂性（coordinative complexity），作业

输入与作业产出间的实质关系，信息提示、行动、

产出间的关系形式及强度以及输入顺序都是协调复

杂性的要素；动态复杂性（dynamic complexity），
在操作过程中个体需要经常适应变化；并通过案例

分析表明复杂性变化能够使得成功作业绩效所需的

知识、技能、努力需求发生变化，这些需求依赖于

三类复杂性，推论指出三类复杂性与绩效间存在曲

线线性关系[18]。Campbell 综述指出作业复杂性是一

种心理体验，作业特征与个体特征间的交互，客观

作业特征的函数；至少存在三个领域的研究：信息

加工与决策领域、作业与工作设计领域、目标设定

领域[44]。Wood 等人在元分析的基础上指出，作业

复杂性是目标设定（goal setting）与绩效间关系的调

节变量，对于简单任务，目标设定的绩效效应 强，

对于较为复杂的任务，其效应则降低 [45]。van 
Vijfeijken 等人总结指出，当作业复杂性处于低水平

时，通过不懈努力即可获得理想绩效水平；而当作

业复杂性处于高水平时，策略发展则是获取理想绩

效的主要机制[46]。 
Harvey 在综合前人复杂性研究的基础上，将团

队作业复杂性（team task complexity）界定为三个基

本特征：作业幅度（task scope）、作业结构性（task 
structurability）、作业不确定性（task uncertainty）；
作业幅度是指作业的宽度、区间分布，是子作业、

产出、所需信息、产出特征、产出竞争目标的函数；

作业结构性表示的是子作业间的顺序及关系的界

定；作业不确定性是指作业的可预测性或者完成的

把握程度[47,48]。团队协作行为受到作业复杂性的影

响[49,50]，特别是作业幅度与作业结构性，会对团队

协作行为效应产生影响[30,48,50]。Rousseau 等人总结

指出，当作业幅度处于高水平时，作业包括几个需

要不同胜任力的作业活动，因而在作业完成中需要

各种不同的协作行为；而在低水平作业幅度条件下，

作业包含的相互联系的子作业很少，仅需要个别协

作行为即可完成[30]。Man 和 Lam 总结指出，复杂的

作业具有界定模糊不清、高难度、结构化差的特征，

因而在作业执行中需要团队成员间更高水平的合作

与协作；对于简单作业，成员只需按照标准程序操

作，而不需要更多的讨论[49]。Rousseau 等人指出，

对于高度结构化的作业，团队成员对于何时做什么

非常明确，因而此时团队协作行为，尤其是准备与

评价阶段的行为对于促进团队绩效几乎没有作用
[30]。 

综合上述作业特征变量在个体水平、团队水平

的相关研究可以看出，作业意义、作业复杂性在个

体层面上的研究相对比较多。作业互依性作为团队

水平上的一个独立构念，得到了充分的重视，研究

内容上中既包括其与结果变量间的关系，又包括其

与其他构念间关系对结果变量的交互影响，研究方

法上，既包括实验室模拟实验研究，也包括问卷施

测的实证性研究；然而在团队水平上，研究者们并

没有区分作业互依性的方向性，即主动互依性与被

动互依性在个体层面上的不同的效应是否在团队层

面也存在。作业自主性无论是在个体水平还是在团

队水平都得到一定程度的关注，团队中个体自主性

也已经开始引起研究者的关注，且自主性对作业输

出存在正向影响；然而根据上文综述可以看出，在

团队相关研究中，自主性对协作行为影响方面的研

究依然欠缺。此外，作业特征在团队水平的研究中

大多仅仅涉及作业特征的某一个要素，而缺乏将作

业特征作为一个完整构念来探讨其对团队过程或团

队结果变量影响的研究。 

3 研究展望 

根据前文对作业特征内容以及作业特征在个

体、团队水平与其他构念间关系研究的综述，本文

认为在将来研究中可重点关注以下几点。 
3.1 作业特征在团队水平的测量 

作业特征在个体水平上的应用 为广泛的是

Hackman 和 Oldman 开发出工作诊断量表（ Job 
Diagnostic Survey, JDS）[5, 11]；在团队水平的研究中

研究者一般则将个体水平的项目改写为团队水平的

描述[25]，这是因为研究者认为作业特征在个体水平

的研究同样适用于团队水平[9, 13-15]；但迄今为止，

尚未有学者对该结论进行任何验证。另外，工作诊

断量表尚不包含对作业互依性与复杂性的测量；也

就是说，在团队水平上依然缺乏广为接受的作业特

征体系[7]。因此，在不同团队类型与作业上，进行

作业特征内容与结构的探讨是一项基础性的必要工

作。 
3.2 作业特征前因作用机制的探讨 

作业特征在诸多IPO模型中作业特征是重要输

入变量之一[1,5]，其既可以通过团队过程作用于团队

输出，又可以直接作用于团队输出；然而在已有团
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队水平的研究中，大多仅涉及作业特征中的某一个

要素，而缺乏作为一个构念整体的作用机制探讨，

这可能会降低其在团队有效性模型中的效应，如自

主性作为单独构念与绩效间仅呈现中等程度的相关
[26]。另外，尽管Rousseau等人曾在团队协作行为模

型的综述中总结指出作业复杂性、互依性、自主性

对协作行为有影响[30]，然而在作业特征与协作行为

以及团队过程方面的实证性研究依然比较缺乏，这

限制了作业特征作用机制在团队水平上的探讨。 
3.3 作业特征调节作用机制的探讨 

尽管诸多IPO模型中将作业特征作为输入变量，

也有学者认为作业特征是重要的调节变量。如

Gladstein提出的IPO模型中将作业特征作为过程与

有效性的调节变量，该模型中作业特征界定为环境

不确定性、互依性、复杂性；然而并未得到数据支

持，作者认为可能是由于作业特征操作的变异不够

显著引起的[51]。Allen等人[41]、Rico等人[42]的研究则

指出作业互依性是后援行为或沟通与有效性间的调

节变量；Wood等人则指出作业复杂性是目标设定

（goal setting）与绩效间关系的调节变量[45]；这些

研究一定程度上支持了Gladstein的模型。此外，团

队类型是有效性研究中的一个重要调节变量[1]，而

作业特征是团队分类的重要关联要素之一[6]，这也

为作业特征的调节机制提供了支持。然而除上述几

个研究外，在调节机制方面的研究依然比较欠缺，

因此作业特征的调节机制探讨也值得重点关注。 
3.4 作业特征核心要素作用的深入研究 

尽管互依性作为团队与群体区别的一个重要特

征[19]，作业互依性在团队水平的研究中得到很大程

度的关注，然而诸多研究仅把作业互依性作为团队

互依性的一个构成要素进行研究，讨论作业互依性

与其他互依性对结果或过程变量间的影响，并未将

其作为一个独立的要素维度进行讨论；而在个体水

平上，作业互依性已经根据其方向性区分为主动作

业互依性与被动作业互依性，并且两类互依性对作

业绩效具有不同的效应[12]；那么团队水平上的作业

互依性是否具有区分的必要？是否也会具有不同的

效应？作业复杂性在个体水平与团队水平的界定并

非完全一致，而在个体水平的研究相对更为系统，

诸如概念界定与测量等，是否可以借鉴到作业复杂

性在团队水平的研究中？自主性方面的研究，团队

水平上更多关注的是团队自主性的研究，团队自主

性是有别于作业自主性的一个独立构念，相比较而

言忽视了作业自主性或者说个体自主性的研究，尽

管已经得到研究者的关注，但这也是今后研究中需

要关注的要点之一。 
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Abstract: As one important input variable in the team effectiveness model, team task characteristics were the 
contributions of difference of team performance. This paper summed up several theories on task characteristics, and 
then pointed out that the core dimensions of team task characteristics should include skill variety, task identity, task 
significance, task feedback, task autonomy, task interdependence, task complexity. Along with these dimensions, 
this paper reviewed the studies about task characteristics at both individual level and team level. Based on the 
reviews, some suggestions for future research were given such as the measurement of team task characteristics, the 
functional mechanism of team task characteristics and the further studies on the core dimensions. 
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