
 

目标互依在组织管理领域的研究评述与展望

杨林波 ， 干晨静
（宁波大学 商学院，浙江 宁波 315211）

摘   要： 目标互依是群体成员对彼此目标之间的相关性作出的主观评价，包括合作目标、竞争目标

和独立目标三个维度。目标互依对防范与化解组织管理活动中的机会主义行为，提高团队和组织协作

效率具有重要作用。尽管学术界很早就意识到目标互依对指导企业实践的重要性，但受限于不同研究

领域学者对目标互依认识存在的差异及研究方法的单一性，相关理论及实证研究有待进一步深入和拓

展。为未来研究提供有价值的借鉴，文章系统梳理目标互依研究在组织管理领域的主要成果和最新进

展，探索相关文献的发展脉络。文献回顾结果表明：第一，价值观、任务结构设计、领导行为和共同愿景

等是影响目标互依的关键因素；第二，目标互依对信任、绩效、创新及资源互换等会产生重要影响；第

三，未来研究要关注多种研究方法的使用，考察目标互依新的前因、后果及其关系的动态演化路径。
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一、  引　言

目标互依（goal interdependence）是指群体成员对彼此目标之间的相关关系作出的主观评

价，具体包括合作目标（cooperative goal）、竞争目标（competitive goal）和独立目标（ independent

goal）三个维度（Wong等，2016a，2012，2010；Wang等，2010）。良好的目标互依（如合作目标）有助

于群体成员加强相互信任，化解内部冲突，减少机会主义行为（Wong等，2005a，2017）。在如今

风谲云诡的商业环境中，为追求自我利益，商业欺骗屡见不鲜，机会主义行为广泛存在于企业

内部和企业之间（冯华和李君翊，2019），严重危害合作双方之间的信任与关系，不利于员工和

企业绩效的提高。同时，企业管理者越来越关注如何通过制定管理目标，将企业目标与员工目

标结合起来，提高团队协作效率和组织绩效（文鹏等，2017）。在这一现实背景下开展目标互依

相关研究，能为指导团队与企业通过目标管理减少机会主义行为和提高协作效率提供知识支

撑，具有较强的实践意义。

在学术界，尽管目标互依在组织管理领域早已引起学者们重视，已有研究从组织内部或组

织之间等不同角度，分析了价值观、领导行为、共同愿景等因素对目标互依的影响（Chen等，

2017；Wong等，2005a，2016b；Chen和Tjosvold，2008a），以及考察了企业社会责任实施过程中目
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标互依的影响因素和作用结果（Wong等，2016a）。但是，无论是从个体层面还是从团队或组织

层面来看，不同研究得出的结论存在一定出入甚至相互矛盾，如Chen和Tjosvold（2014）关于价

值导向（关系导向和生产导向）与目标互依之间关系的研究结论与刘春红和谢霍坚（2003）的研

究结论就有所出入。这表明组织管理领域相关研究还比较零散，研究缺乏系统性，导致未来研

究方向不够明晰，研究成果难以为企业界提供前沿的、系统的理论指导。

有鉴于此，为未来研究提供有价值的借鉴，增强目标互依研究对企业界开展目标管理实践

的指导价值，有必要厘清组织管理领域目标互依研究脉络与现状。为实现这一研究目的，本文

首先梳理目标互依在国内外组织管理领域的重要学术研究成果，交代目标互依的理论基础，回

顾目标互依的内涵、测量、前因与后果等方面的研究进展，并进行评析。其次，由于相关研究结

论存在一定出入甚至相互矛盾，研究缺乏系统性，尚未形成研究合力，在文献回顾基础上，本

文整合出一个系统的知识框架。最后，基于该知识框架，指明未来的研究方向，为学者们深化

相关研究提供参考。

二、  目标互依的内涵与测量

（一）目标互依的界定与维度

1. 目标互依的理论基础

目标互依的理论基础是Deutsch（1949a）提出的合作与竞争理论。该理论认为，作为群体中

的个体对自我目标的追求与实现，是个体获取自我利益的基本途径，但是个体自我利益的实现

并不一定会妨碍群体目标的达成，这取决于群体成员之间的目标互依属性（Wong等，2017；Deutsch，

1949a，b；杨林波和周星，2017）。Deutsch（1949b）利用课堂招募的学生作为志愿者，开展实验研

究，进一步验证了Deutsch（1949a）提出合作与竞争理论所涉及的一系列前提性假设（assumptions）。

因此，学者们一般认为该理论产生于教育学领域（Johnson和Johnson，2008）。随着合作与竞争理

论在不同研究领域的发展，为作区分，它又被Deutsch的两名研究生Johnson和Johnson（1978）在

教育学领域重新命名为社会互依理论（social interdependence theory），但其本质内容仍是合作与

竞争理论（Johnson和Johnson，2009）。在组织管理领域，研究者们仍然沿用合作与竞争理论这一

理论名称（如Wong等，2017；杨林波和周星，2016a）。

根据合作与竞争理论，目标互依具有三种形态：合作目标、竞争目标和独立目标（Wong等，

2016a）。合作与竞争理论基本内容可描述为，目标互依作用于个体之间的互动模式，继而对彼

此结果的达成产生重要影响（Deutsch，1949a）。在合作目标情景中，个体之间的目标被彼此认为

具有正相关关系，对方目标的实现有助于自我目标的达成，利益相关双方能够同时取得成功。

相反，在竞争目标情景中，一方目标的实现会被另一方认为不利于其自身目标的达成，个体之

间的目标是消极相关的，一方会采取牺牲另一方利益的方式达到自己的目标。而在独立目标情

景中，个体认为对方目标的实现对自己目标的达成与否并无影响，个体之间虽不会互相拆台但

也缺乏相互帮助的利益驱动力，双方各自为战，缺少积极互动（Wong等，2017；Deutsch，1973；

Tjosvold等，1991）。

2. 目标互依的内涵与维度

已有研究对目标互依维度的主要使用情况，本文归纳如表1所示。自合作与竞争理论提出

伊始，目标互依被分成合作目标和竞争目标两个维度（Deutsch，1949a）。随着合作与竞争理论不

断发展，学者们大多认为存在除合作目标和竞争目标之外的第三种目标互依，即独立目标（Wong等，

2012，2010；Wang等，2010；Tjosvold等，1991；Deutsch，1973）。
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表 1    组织管理领域目标互依维度的划分情况

作　者 年　份 目标互依

Deutsch 1949a，b 合作目标、竞争目标

Johnson和Johnson 1989 合作目标、竞争目标、独立目标

Wong 2002 合作目标、竞争目标

Tjosvold、粟芳和万洁平 2002 合作目标、竞争目标

孙海法 2003 合作目标、竞争目标

Wong、Tjosvold和Zhang 2005b，c 合作目标、竞争目标、独立目标

Wong、Tjosvold和Yu 2005a 合作目标、竞争目标、独立目标

Roseth、Johnson和Johnson 2008 合作目标、竞争目标、独立目标

Wong、Tjosvold和Chen 2010 合作目标、竞争目标、独立目标

吴培冠、Tjosvold和Chen 2010 合作目标、竞争目标、独立目标

Wong、Fang和Tjosvold 2012 合作目标、竞争目标

杨肖锋、储小平和谢俊 2012 合作目标

Wang 2012 合作目标、竞争目标、独立目标

Wang、Tjosvold、Chen，et al 2014 合作目标

Wong、Wei和Tjosvold 2015 合作目标、竞争目标、独立目标

Wong、Snell和Tjosvold 2016a 合作目标、竞争目标、独立目标

Wong、Wei、Yang，et al 2017 合作目标、竞争目标

杨林波和周星 2017 合作目标

陈国权、向姝婷和王婧懿 2017 合作目标

　　资料来源：根据相关研究成果自行整理。
 

Deutsch（1949a，b）认为，可替代性（substitutability）、情感投注（cathexis）和可诱导性（inducibility）

是解释目标互依基本心理过程的关键要素。可替代性是指群体中某一成员行为在多大程度上

能够替代他人行为，情感投注是指群体成员对自身以外事物（如家庭、朋友与工作等）投入心

理能量（psychological energy）的程度，可诱导性是指群体成员接受外界影响并对外界施加影响

的开放度（openness）（Stanne等，1999；Deutsch，1949a，b）。据此，Deutsch（1949a，b）提出合作目标

和竞争目标二维度目标互依。例如，合作目标是一种可替代性良好、情感投注较多、可诱导性

较 高 的 目 标 互 依 。 所 以 学 者 们 一 般 认 为 合 作 目 标 和 竞 争 目 标 的 界 定 可 以 追 溯 到Deutsch于

1949年创立的合作与竞争理论（Wong等，2012；Wang等，2010；Johnson等，1981）。可遗憾的是，

Deutsch当时并未对目标互依的两个维度给出明确定义。

基于行为学习理论，Kelley和Thibaut（1969）将合作性结构定义为“成员的奖励由团队总体

工作质量决定”的团队结构，将竞争性结构定义为“成员一方获取最大奖励会使另一方获取最

小奖励”的团队结构，且这种行为是受到鼓励的，将个体主义结构界定为“主体受到奖励的程度

仅 取 决 于 其 自 身 的 工 作 质 量 ， 与 其 他 参 与 者 努 力 程 度 不 相 关 ”的 团 队 结 构 。 Johnson和

Johnson（1974）根据Lewin（1935）动机理论观点，认为令个体采取行动以达到预设目标的动力来

源于其内在的紧张状态，合作行为、竞争行为和个人主义行为的驱动力源自人们对达到自我目

标的追求欲望。据此，Johnson和Johnson（1974）拓展和深化Deutsch（1949a，b）的研究成果，认为目

标互依还应包括独立目标。

Johnson等（1981）基于Deutsch（1949a，b）的研究成果，并结合行为学习理论（behavioral
learning theory）的外部动机观点和Lewin场论（field theory）的内部动机观点，进一步正式将合作

目标定义为“人们想要达成的结果积极相关、相互促进条件下的目标互依”，将竞争目标界定为
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“当人们意欲达成的结果消极相关、相互冲突时的目标互依”，将独立目标界定为“人们意欲达

成的结果既不积极相关也不消极相关情况下的目标互依”（Roseth等，2008）。但是，该定义明显

忽略了目标互依产生于人们主观评价这一重要属性。

在组织管理领域，综合Deutsch（1949a）、Johnson和Johnson（1974）、Johnson等（1981）对目标互

依的论述，学者们大多认为，合作目标是群体成员对彼此意欲达成结果的相关性持积极评价状

态下的目标互依，竞争目标是群体成员对彼此意欲达成结果的相关性持消极评价状态下的目

标互依，独立目标是群体成员对彼此意欲达成结果的相关性持否定状态下的目标互依（Wong等，

2005a，b，c，2010）。在此之后，该基于内外部动机观点的目标互依定义及其维度被学者们广泛

应用（Wong等，2016a，2012，2010；Wang等，2010）。

综上所述，结合如表1所示的文献归纳情况来看，尽管合作目标、竞争目标和独立目标三类

目标互依客观存在于合作与竞争理论体系中，但已有研究仍存在对目标互依概念界定与维度

划分不统一的问题，这也成为导致测量工具使用不一致问题的重要原因之一。

（二）目标互依的测量

截至目前，组织管理领域缺乏基于本土情景扎根开发的目标互依测量工具。Tjosvold等

（1983）首次提出的目标互依测量条目主要来源于已有实验或理论研究中的相关描述，其他学

者也主要通过整合和修订已有研究的Likert量表，实现对该变量的测量。目标互依测量量表的

使用及其信度情况归纳如表2所示。
 

表 2    目标互依测量工具的使用情况

作　者 年　份 目标互依类别 题项数目 对应Cronbach α

Tjosvold，Andrews & Jones 1983 合作、竞争、独立 7、7、5 0.91、0.90、0.76

Tjosvold 1986 合作、竞争、独立 12、19、6 0.96、0.95、0.84

Alper，Tjosvold & Law 1998 合作、竞争、独立 共12 0.81、0.72、0.78

Janssen，Van de Vliert & Veenstra 1999 合作 4 0.84

Chen & Tjosvold 2002 合作、竞争、独立 4、5、6 0.70、0.75、0.79

刘春红和谢霍坚 2003 合作、竞争、独立 5、4、5 0.69、0.85、0.73

孙海法 2003 合作、竞争 5、4 0.79、0.79

Tjosvold，Tang & West 2004a 合作、竞争、独立 5、5、6 0.76、0.73、0.75

Wong，Tjosvold & Yu 2005a 合作、竞争、独立 4、5、6 0.72、0.82、0.67

Wong，Tjosvold & Zhang 2005b
合作、竞争、独立 共15 0.74、0.73、0.79

合作、竞争、独立 共15 0.71、0.78、0.65

Wong，Tjosvold & Zhang 2005c 合作、竞争、独立 4、5、6 0.70、0.64、0.64

Wang & Tjosvold 2005 合作、竞争、独立 5、5、5 0.78、0.72、0.80

Chen，Tjosvold & Liu 2006 合作、竞争、独立 5、5、3 0.93、0.91、0.92

Chen & Tjosvold 2006 合作、竞争、独立 5、4、5 0.85、0.60、0.82

De Dreu 2007 合作 4 0.75

Chen & Tjosvold 2008a 合作、竞争、独立 5、4、5 0.84、0.71、0.84

Chen & Tjosvold 2008b 合作、竞争、独立 5、3、5 0.91、0.83、0.92

Wang，Chen，Tjosvold，et al 2010 合作 5 0.76

Wong，Tjosvold & Chen 2010 合作、竞争、独立 4、4、4 0.72、0.79、0.86

Wong，Fang & Tjosvold 2012 合作、竞争 未提供 0.88、0.81

杨肖锋、储小平和谢俊 2012 合作 6 0.83
Wong，Wei，Yang，et al 2017 合作、竞争 5、5 0.79、0.95

　　资料来源：根据相关研究成果自行整理。
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Tjosvold等（1983）参考教育学领域中Deutsch（1980）、Johson和Johson（1978）等研究对目标互

依的描述，开创性地发展出目标互依三维度量表，将合作目标、竞争目标和独立目标引入组织

行为学领域，用于测量领导与下属之间的目标互依。该量表成为研究者们发展目标互依测量条

目的重要参考，如Wong等（2005b，c）在借鉴Tjosvold等（1983）、Tjosvold等（1991）的研究成果基

础上，发展出目标互依15题项量表。总的来看，Alper等（1998）基于Tjosvold等（1991）、Tjosvold

等（1983）的研究，开发出的合作目标、竞争目标和独立目标量表，是学者们使用较多的测量工

具（Chen和Tjosvold，2002，2008a；Wong等，2005a，2010，2012；刘春红和谢霍坚，2003）。

此外，部分学者在研究中仅使用合作目标量表（如De Dreu，2007；Wang等，2010；杨肖锋等，

2012；杨林波和周星，2017）。例如，De Dreu（2007）修订并使用了Janssen等（1999）开发的4题项合

作目标量表。Wang等（2010）则通过修订Alper等（1998）的合作目标量表，用以探讨团队成员之

间合作目标对团队成员建设性争论的影响及其作用机制。

综上所述，尽管组织管理领域对目标互依的界定较为一致，但已有研究不仅存在对目标互

依维度选取不一致的问题，即便对于目标互依同一个维度的测量条目，不同研究也存在差异较

大的问题，且组织管理领域目前尚缺乏深入研究情境中扎根开发的目标互依量表。这些都有待

于未来研究进一步发展、整合和统一。

三、  目标互依的产生机制

组织管理领域关于目标互依前因的研究为数不多，已有研究主要从个体层面、团队层面和

组织层面，探讨了诸如“面子”、文化价值观、组织结构设计、领导行为、企业社会责任等因素对

目标互依的影响效应。

（一）个体层面的因素

尽管聚焦于个体层面探讨目标互依影响因素的研究起步较早，但实证研究成果相对较少。

现有研究大多以中国文化背景为研究情景，从“面子”（social face）、管理者工作场所价值取向、

道德强度等角度，考察目标互依的产生机制。

第一，“面子”。以中国人为代表的亚洲国家居民非常重视关系维护，并希望藉此争取社会

对自己的认可，表现为“要面子”（Tjosvold等，2000）。通过综合采用田野研究法（field study）和实

验法，Tjosvold等（2000）以重视“面子”和关系（guanxi）的亚洲人为研究对象，探讨了尊重和冒犯

他人颜面对目标互依的影响。研究发现，在亚洲，“不给对方面子”会激发对方竞争意识，进而

诱发竞争目标。进一步，Tjosvold等（2000）认为，亚洲情景下的管理者与员工若为彼此保存颜

面，将有助于合作目标的建立。

第二，价值取向。价值观或价值取向反映了人们对待事物的基本看法，受到文化情景的影

响，且根植于人们的思想理念中。目标互依是人们对彼此目标之间的关系作出的主观评价，势

必会受到价值观的影响（刘春红和谢霍坚，2003）。以在上海工作的103位管理者和206位员工为

问卷配对调研对象，刘春红和谢霍坚（2003）研究了企业管理者价值取向与目标互依之间的关

系。研究发现，管理者生产导向价值取向和关系导向价值取向对合作目标并不具有显著影响，

但对竞争目标和独立目标会产生显著负向影响。与此类似，Chen等（2017）从文化价值观角度对

跨文化冲突管理问题进行了探讨，认为西方低权力距离与东方集体主义价值观的结合，更有助

于美国管理者与中国员工之间合作目标的建立。

第三，道德强度。道德强度（moral intensity）是指某一情境中与问题相关的道德紧迫程度，

会影响人们对道德相关问题的判断（Snell等，2006）。以来自中国上海101位企业员工为研究对
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象，Snell等（2006）探讨了道德强度对目标互依的影响，发现高水平的道德强度对员工之间竞争

目标产生显著的正向影响，但对合作目标和独立目标的影响效应都不显著。

（二）团队层面的因素

目标互依在团队层面的影响因素研究主要从团队价值观、工作结构设计、团队领导行为等

角度展开。

第一，团队价值观。与个人价值观不同，团队价值观体现了团队长期以来积淀的对待事物

的 固 有 看 法 ， 对 团 队 成 员 意 识 和 行 为 具 有 较 强 的 影 响 （ 孙 海 法 ， 2003） 。 与 刘 春 红 和 谢 霍

坚（2003）个体层面的研究不同，孙海法（2003）将团队价值观分成威权性团队价值观（接受等级

差距并强调服从的价值观）、平等性团队价值观（强调人与人之间平等的价值观）和平等性个

人价值观（以追求自我平等为根本目标的价值观），通过调研中国国有企业中194个班组团队共

689名员工，发现威权性团队价值观和平等性团队价值观对团队成员之间合作目标具有正向影

响，但对竞争目标不具有显著影响。同时，平等性个人价值观对竞争目标具有显著影响，但对

合作目标不产生显著的影响效应。随着组织理论的发展，学者们已逐渐从仅考察价值观到探讨

人文关怀对团队成员的影响作用转变。相关研究结果显示，企业中人文关怀价值观（people

value）并不对部门团队之间的目标互依产生显著影响，不过尊重人才的组织价值观（ respect

value）虽不对部门之间竞争目标产生影响，却有助于合作目标的建立（Chen和Tjosvold，2008b）。

第二，工作结构设计。工作结构设计旨在改变原有组织结构安排，提高员工与团队协作效

率 ， 具 体 举 措 包 括 建 立 跨 职 能 部 门 小 组 、 建 立 奖 励 共 享 机 制 、 跨 部 门 工 作 安 排 等 （Wang和

Tjosvold，2005；Chen和Tjosvold，2008b）。然而，对于这些旨在提高工作效率的组织结构改造活动

所能达到的最终效果，现有目标互依相关研究得出的结论并不一致。有的学者通过实证研究，

发现在企业里建立跨职能部门小组，在部门之间设立奖励共享机制，有助于部门之间合作目标

的建立，但跨部门工作安排对部门之间合作目标的建立并不具有显著影响（Wang和Tjosvold，

2005）。Chen和Tjosvold（2008b）以北京某高校在读MBA的高层管理者为问卷调研对象，从102家

公 司 获 取 到 102位CEO（ 首 席 执 行 官 ） 和 204位 副 总 裁 的 有 效 样 本 数 据 ， 试 图 验 证Wang和

Tjosvold（2005）的观点，得出的结论却完全相反，结果发现跨职能部门小组的组织结构设计并

不对部门间合作目标产生显著影响，但跨部门工作安排有助于部门之间合作目标的建立。不

过，Wang和Tjosvold（2005）、Chen和Tjosvold（2008b）在跨职能部门小组和奖励共享机制对竞争

目标和独立目标并不具有显著影响的研究结论方面达成了一致。

第三，团队领导行为。从团队领导或团队代表角度，探讨目标互依影响因素的研究，主要关

注了领导行为、领导价值取向以及合作导向等的作用。与刘春红和谢霍坚（2003）的个体层次的

研究类似，Chen和Tjosvold（2014）以团队为研究对象，同样关注生产价值导向和关系价值导向

对目标互依的影响，但研究结论近乎矛盾。Chen和Tjosvold（2014）研究发现，生产价值导向和关

系价值导向对团队成员之间合作目标具有显著正向影响。Saygı等（2015）认为谈判团队代表合

作导向会促进团队之间合作目标的建立，但对双方之间竞争目标和独立目标并不具有显著的

负 向 影 响 。Wong等 （2018a） 通 过 调 研113个 客 服 团 队 ， 从 冲 突 视 角 验 证 了 公 仆 型 团 队 领 导

（servant leadership）对团队合作目标具有正向影响的研究假设，但并未发现公仆型领导对竞争

目标的消极影响。

（三）组织层面的因素

现有关于组织层面目标互依影响因素的研究，主要从供应链伙伴关系、政企关系、银企关

系和跨文化管理等角度展开。
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第一，供应链伙伴关系角度研究主要关注资源互依、共同愿景、质量承诺（commitment to

quality）等因素对供应链上下游企业之间目标互依的影响效果。Wong等（1999）通过对中国香港

107名管理者进行问卷调研，发现企业与供应商之间的资源互依有助于战略合作目标的建立。

Wong等（2005b）在此基础上进行了深化，以西安多家国有企业的采购经理和销售经理为访谈

对象，研究结果不仅从供应商和客户企业两个角度支持了Wong等（1999）的观点，还进一步发

现，资源互依对促进企业与供应商、企业与客户企业之间战略竞争目标和战略独立目标的形成

具有重要作用。同时，Wong等（2005a）在中国上海选取103家客户企业及其对应的103家供应商

合作伙伴作为配对调研对象，研究发现供应商与客户企业建立共同愿景，有助于双方战略合作

目 标 的 建 立 ， 并 防 止 双 方 竞 争 目 标 和 独 立 目 标 的 形 成 。 此 外 ， 在 质 量 承 诺 研 究 方 面 ，Wong

等（2005c）对西安30家国有企业的销售经理进行问卷调研，发现供应商质量承诺对企业之间战

略合作目标、战略竞争目标和战略独立目标都不具有显著性影响。客户企业质量承诺对战略竞

争目标和战略独立目标也都不具有显著性影响，但对战略合作目标具有显著的正向影响。

第二，政企关系角度相关研究主要关注政府领导行为和企业社会责任感知对目标互依的

影响及其作用机制。Wong等（2014）收集了中国政府官员与企业层面的配对数据，研究发现政

府 官 员 变 革 型 领 导 有 助 于 增 进 政 企 双 方 合 作 目 标 的 建 立 ， 并 防 止 双 方 竞 争 目 标 的 形 成 。

Wong等（2016a）立足于企业社会责任，从自反性（reflexivity）角度探讨了政府官员与企业管理

者之间目标互依的产生机制，结果发现，政府感知到的企业社会责任有助于加强政府对自身制

度的反思，进而促进双方合作目标的建立，减少竞争目标和独立目标的形成。这些研究都在中

国情景中展开，对于我国打造“既亲又清”的新型政企关系具有重要指导意义。

第三，银企关系角度的研究主要关注了中小企业借贷问题。Wong等（2016b）研究发现，中

小企业客户导向（customer orientation）有助于银行与企业建立合作目标，并防止竞争目标的形

成，进而能有效化解借贷冲突。无独有偶，Wong等（2017a）通过配对调查中国上海的银行与中

小企业，发现银行与中小企业之间良好的关系（guanxi）有助于促进双方合作目标的建立，但研

究结果并未支持关系与竞争目标和独立目标之间具有消极相关性的研究假设。

第 四 ， 跨 文 化 冲 突 管 理 角 度 相 关 研 究 主 要 关 注 文 化 价 值 观 对 目 标 互 依 的 影 响 。 与Chen

等（2017）个体层面的研究结果较为接近，Wong等（2018b）以中外合资企业的中高层管理者为

研究对象，结果发现集体主义价值观有助于加强中外管理者之间合作目标的建立，并抑制竞争

目标的产生。此外，Wong等（2018b）还发现个体主义价值观尽管会促进竞争目标的形成，但对

合作目标的建立并不具有显著的负向影响。

（四）目标互依产生机制研究评述

综上所述，从个体层面来看，目标互依的主要影响因素包括“面子”、管理者价值导向、文化

价值观（权力距离和集体主义）和道德强度等。从团队层面来看，团队价值观（平等/权威）、工作

设计、组织结构设计、团队领导价值导向、领导类型以及关键人物合作导向会影响目标互依。

从组织层面来看，组织间资源互依、共同愿景、质量承诺、企业社会责任、企业价值观等变量是

影响组织之间目标互依的重要因素。

从文献归纳情况来看，目前关于目标互依产生机制的研究，从关注单一文化情景下的影响

因素，已逐步向跨文化情景发展，中国情景下的研究成果也越来越多。部分研究还从组织行为

或战略管理视角，开始关注社会责任视角下目标互依的影响因素，尤其以中国情境下政企之间

关系的研究日渐增多。但总体来看，已有关于目标互依前因的研究还比较少，有待进一步深入

探讨。
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四、  目标互依的影响结果

目 标 互 依 影 响 结 果 早 期 研 究 主 要 集 中 在 教 育 学 和 社 会 学 领 域 。 在 教 育 学 领 域 ，Johnson

等（1981）通过对教育学领域122篇关于目标互依的学术文献进行元分析（meta-analysis），发现无

论是个体之间还是团队之间，合作目标比竞争目标和独立目标都更有助于双方任务的完成和

良好结果的达成，这进一步得到Roseth等（2008）的佐证。在社会学领域，Stanne等（1999）通过对

62项有关目标互依与机能绩效（motor performance）之间关系的研究成果进行元分析，发现相比

竞争目标和独立目标，合作目标对人际吸引（interpersonal attraction）、社会支持（social support）和

自尊自爱的积极作用更强，更有助于成员双方中等关联程度任务的完成。

那么在组织管理研究领域，目标互依对个体、团队乃至组织会产生什么影响呢？本文接下

来主要从组织内部（个体与团队两个层面）和组织之间关系（组织层面）两个角度，对目标互依

影响效应研究在组织管理领域中的重要成果和最新进展进行文献梳理。

（一）基于组织内部角度的研究成果

基于组织内部角度目标互依影响结果相关研究，主要从目标互依对员工层面的影响、领导

—下属关系、团队运作和组织协调与冲突管理等方面展开，取得了较为丰富的研究成果。

1. 目标互依对员工层面的影响

目标互依对员工层面产生的影响结果涉及员工生产率、关系、资源交换、建设性争论等诸

多方面，学者们所使用的研究方法主要是实验法和问卷调研法。Tjosvold（1990）以加拿大学生

和员工为研究对象，发现合作目标与员工之间资源交换、良好的关系、员工生产效率显著正相

关，竞争目标和独立目标却与这些变量具有显著的负相关关系。Tjosvold等（2014）在中国情境

下开展了类似研究，以中国某移动服务提供商呼叫服务中心的368名员工为问卷调研对象，发

现合作目标有助于加强成员之间良好关系的建立，降低离职率，提高员工工作效率。Tjosvold（1990）

和Tjosvold等（2014）的研究结论比较符合合作与竞争理论框架，即合作目标往往产生积极影

响，竞争目标往往产生消极影响。但Snell等（2006）在中国情境下展开的研究发现，合作目标不

一定能够促进良好结果的达成，其研究发现独立目标和竞争目标会通过阻碍建设性争论，对员

工道德申诉和互动性公平产生消极影响，合作目标的正向影响效应不显著。

2. 领导—下属关系研究中目标互依的影响效应

现有关于目标互依在领导—下属关系影响结果的研究，主要聚焦于员工反馈与工作行为、

员工创新与绩效以及领导—下属关系等方面。

第一，目标互依对员工反馈及其工作行为的影响。Tjosvold等（1983）最早展开相关研究，发

现组织领导与下属之间的合作目标会促进下属积极反馈，而竞争目标则对下属反馈产生消极

影响。合作目标还能帮助企业管理者化解其与员工之间的冲突，针对员工工作抱怨开展开放式

交流（Tjosvold等，2002；Chen和Tjosvold，2008a），激发员工建设性争论（constructive controversy）

（Chen和Tjosvold，2006），进而找到有效解决方案（Tjosvold等，1999），加强管理者与下属的合作

关系，最终促进员工积极工作行为的产生（刘春红和谢霍坚，2003）。

第二，目标互依对员工创新与绩效的影响及其作用机制。Chen和Tjosvold（2008a）对在中国

大陆55家外资企业工作的199名中国员工进行研究，他们发现，合作目标可以通过改善国外领

导与国内员工之间关系和增强员工组织承诺，进而提高员工绩效，促进员工创新。

第三，目标互依对领导效能与领导—下属关系（supervisor–subordinate guanxi）的影响。

在领导效能方面，研究发现领导与员工之间的合作目标会增强管理者领导效能（刘春红和谢霍
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坚，2003；Chen和Tjosvold，2008a）。在改善领导—下属关系方面，Chen和Tjosvold（2006）通过对北

京、上海和厦门等地外资企业中的163名中国员工进行问卷调查，发现合作目标有助于改善领

导—下属关系，增进领导—成员交换（leader–membership exchange）。

3. 团队层面研究中目标互依的影响结果

关于团队层面目标互依的现有研究主要探讨了合作目标产生的积极影响效应及其作用机

制，对于竞争目标和独立目标的研究相对较少。已有研究发现，团队成员之间建立合作目标，

有助于成员分享信息（De Dreu，2007），从错误中学习和吸取教训（Tjosvold，2004b），促进团队内

部的建设性争论（Chen和Tjosvold，2002；孙海法，2003；Wang等，2010；Saygı等，2015），增进团队

反思和知识共享（Tjosvold，2004a；耿紫珍等，2012），进而提高团队创造力水平、团队创新和团

队绩效水平（Chen和Tjosvold，2002；孙海法，2003；Tjosvold等，2004；耿紫珍等，2012a），增强团队效

能（Chen和Tjosvold，2014；De Dreu，2007）。部分研究还从社会网络视角研究合作目标影响团队

绩效的中介机制，如杨肖锋等（2012）认为团队合作目标有助于团队成员占据团队咨询网络中

心位置。再如Wang等（2014）以军队中的189个团队为研究对象，发现合作目标会通过加强团队

建议网络密度（advice network density）提高团队绩效。少数研究者从激发型信息处理角度，探讨

了合作目标通过信息型负反馈增强团队创造力的中介机理（耿紫珍等，2015）。

4. 组织协调与冲突管理研究中目标互依的影响结果

第一，合作目标有助于增强高层领导效能，降低组织成本，提高组织协调效率。从企业高管

合作目标角度，Chen等（2006）以北京市105家企业的高管团队为研究对象（105名CEO、378名中

层经理干部）展开研究，结果表明高层团队成员之间合作目标通过加强企业经理对生产导向和

关怀导向CEO的信任感，提高CEO领导效能，并促进组织创新。从组织内部目标互依角度，研究

发现合作目标会促进员工针对降低成本事宜激发建设性争论（constructive controversy），进而提

高工作效率，并加强员工之间的关系，最终降低组织成本，提高组织协作效能，而竞争目标和

独立目标起着相反的作用（Chen和Tjosvold，2008a；Tjosvold，1998）。

第二，目标互依对管理跨文化冲突具有重要作用。中外合资企业因员工来自不同国家，文

化背景差异较大，是文化冲突高发地（Wong等，2018b）。外国管理者与中国管理者之间建立合

作目标意义重大，有助于抑制高管搭便车行为并提高企业绩效，但竞争目标会诱发搭便车行

为（Wong等，2018b；Wong等，2017b）。在此基础上，Wong等（2018b）深入探讨了目标互依影响企

业绩效的机制，发现中外管理者之间合作目标通过增进组织学习提高企业绩效，但竞争目标在

这一路径上的影响效应并不显著。

（二）组织层面的研究进展

组织层面目标互依影响结果的研究，主要围绕企业与上下游合作伙伴和商业性银行、企业

与政府等角度展开，研究结果有助于考察目标互依对防范机会主义行为、加强信任、改善组织

之间关系和提高企业绩效的影响。

1. 企业之间目标互依的影响结果

现有相关研究讨论了供应链管理领域和银企关系领域中目标互依的影响后果。供应链管

理领域目标互依研究主要从企业与供应商、企业与客户企业角度展开，银企关系研究领域主要

围绕中小企业借贷问题研究目标互依的影响效应。

第一，目标互依对于供应链管理具有重要价值。由于供应商是企业获取原材料乃至技术和

智力支持的重要合作伙伴，客户企业是公司销售产品和获取顾客需求信息的重要途径，因此供

应链是企业赖以生存的最直接的利益相关者，与上下游之间关系的好坏直接影响到企业的创
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新和绩效（Wong等，2010；杨林波和周星，2017）。已有研究发现，战略合作目标有助于防范企业

机 会 主 义 行 为 （Wong等 ，2005a） ， 增 强 企 业 与 供 应 商 之 间 的 信 任 ， 加 强 双 方 互 动 （Wong等 ，

2005c），促进长期关系的建立（Wong等，1999；Wong，1999；Wong等，2005b），提高供应商满意度，

获取供应商支持（Wong，2002），与供应商建立战略伙伴关系，进而改善客户满意度（Wong等，

2005b），最终促进企业发展（如提高产品质量、降低组织成本、提高客户满意度等）（Wong等，

2010）。同时，竞争目标带来的消极影响也非常多，如诱发机会主义行为（Wong等，2005a），降低

双方互信水平（Wong等，2005b），恶化企业与供应商之间的关系（Wong等，1999；Wong，1999），

降低供应商满意度（Wong，2002）。近年来，少数研究者还深入探讨了企业与供应商、企业与客

户企业之间的合作目标，对企业创新和新产品开发绩效的影响及其作用机制。研究发现合作目

标通过供应链整合，促进企业探索式创新和利用式创新，进而增强核心能力，最终提高企业新

产品开发绩效（杨林波和周星，2016a，2016b，2017）。

第二，中小企业与银行之间目标互依会影响银企关系和企业信贷。Wong等（2016b）研究发

现，银行与中小企业两者之间合作目标有助于提升企业信贷价值，但竞争目标会提高交易成

本。与之类似，Wong等（2017a）研究发现双方建立合作目标会增进建设性冲突和关系承诺，竞

争目标对这些变量产生消极影响，独立目标会产生建设性冲突但对关系承诺的影响不显著。

3. 政企关系研究中目标互依的影响效应

政企关系视阈下目标互依研究主要关注了合作目标和竞争目标的影响效应，但鲜有研究

考察独立目标的作用效果。

第一，政企之间目标互依对企业的影响深远。企业与政府建立合作目标，有助于双方进行

开 放 式 交 流 ， 加 强 联 系 （Tjosvold等 ， 2008） ， 深 化 合 作 关 系 （Wong等 ， 2014） ， 促 进 资 源 交

换（Wong等，2012），改善企业所处的行业关系，提高产品质量，开拓市场（Tjosvold等，2008），最

终促进企业发展（Wong等，2014）。同时，Wong等（2014）研究发现，竞争目标对政企关系和行业

发展会产生消极影响。

第二，政企之间目标互依对政府的影响深远。Wong等（2012）通过对中国上海199位企业管

理者及其对应的199位政府工作人员进行配对问卷调研，发现企业与政府之间战略合作目标会

促进资源交换，进而加强政府胜任力、关怀和行业调控能力，但战略竞争目标对该路径起到显

著 的 负 向 影 响 。Wong等 （2015） 以146对 政 府 官 员 与 企 业 管 理 者 的 配 对 样 本 为 研 究 对 象 ， 从

“面子”（face）视角进一步支持了Wong等（2012）关于合作目标加强政府胜任力的研究结论，但

没能验证竞争目标和独立目标的消极影响效应。

（三）目标互依影响结果研究评述

从以上文献归纳情况来看，存在于个体间、团队间乃至组织间的目标互依所产生的影响较

为深远。从个体层面来看，目标互依主要对资源交换、生产效率、关系、开放式交流、离职率、组

织承诺、建设性争论等方面产生重要影响。从团队层面来看，目标互依会影响团队创新、团队

创造力、团队效能、团队绩效、团队创造力、团队学习、知识共享、网络密度、建设性行为等。从

组织层面来看，目标互依的主要影响结果包括CEO领导效能、组织成本、政企关系、外部合作、

组织间信任、企业创新、新产品开发绩效、关系承诺、信息共享、企业绩效等方面。

综上所述，目前关于目标互依影响结果的研究成果较为丰富。这表明目标互依广泛存在于

个体间、团队间乃至组织间，且对主体之间的互动过程及其结果产生重要影响，但关于目标互

依影响效应的作用边界仍有待进一步考察。
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五、  目标互依研究整合模型及未来研究展望

（一）组织管理领域目标互依研究整合模型

本文通过系统的文献梳理，对组织管理研究领域已有关于目标互依内涵、前因与后果的研

究成果进行了归纳和总结。具体而言，本文明确提出了目标互依的概念与维度，交代了目标互

依基本理论基础，归纳了目标互依主要测量工具，分析了目标互依在组织、团队和个体三个层

面的前置因素与影响结果，总结了目标互依作为调节变量的代表性研究成果，并基于这些研究

成果，构建起组织管理领域目标互依影响因素与作用结果的整合模型（见图1）。

如图1所示，通过文献回顾，本文发现目标互依包括合作目标、竞争目标和独立目标三个维

目标互依

合作目标

竞争目标

独立目标

组织层面

与供应商资源互依

组织间共同愿景

供应商/客户质量承诺

政府官员变革型领导

与银行之间“关系”

中小企业顾客导向

政府感知企业社会责任

组织集体主义价值观

团队层面

威权性/平等性团队价值观

部门间任务互依设计

组织价值观

组织结构设计

团队领导效率/人际价值导向

团队谈判代表合作导向

公仆型团队领导

个体层面

面子（social face）

管理者生产/关系价值导向

道德强度

权力距离

集体主义价值观

影响因素

组织层面

CEO领导效能、组织成本、

组织协调效能、搭便车、企

业绩效、组织学习、与供应

商间信任、供应商关系、供

应商满意度、互信水平、客

户满意度、战略伙伴关系、

企业间信息共享、企业关系

承诺、银行信贷价值、客户

整合、供应商整合、企业创

新、新产品开发绩效、与政

府间开放式交流、政府资源

交换、政府效能、政府胜任力

团队层面

团队创新

班组绩效

团队反思

团队学习

团队效能

团队网络中心性

团队知识共享

团队创造力

团队建议网络密度

团队绩效

群体间建设性行为

个体层面

员工间资源交换

个人生产率

人际关系

建设性争论

互动性公平

离职率

下属反馈

开放式交流

领导-成员关系

员工组织承诺

影响结果

人际吸引力

创新感知

应聘成功率

创新活动

 
图 1    组织管理领域目标互依整合研究框架
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度。目标互依的前因变量涉及个体、团队和组织三个层面，其中，文化价值观及其导向、领导行

为、资源/任务互依、共同愿景、组织结构设计等是影响目标互依的重要前置因素。此外，也有为

数不多的研究试图将目标互依作为情景变量，探讨其在人力资源招聘与创新活动中起到的调

节作用。在企业招聘方面，Lee等（2015）采用实验法，验证吸引力（attractiveness）在招聘过程中对

应聘者胜出的影响。他们发现，对于男性应聘者而言，当招聘者感知应聘者与自己具有合作目

标导向时，吸引力会增加应聘成功率。反之，若招聘者感知到的是竞争目标导向，吸引力会大

大降低应聘成功率。在员工创新研究方面，陈国权等（2017）的研究，聚焦于企业员工创新活动，

通过调研192个员工样本，发现合作目标会加强个体感知到的组织创新对员工探索式活动和利

用式活动的促进作用。

从目标互依在个体、团队和组织三个层面的影响结果来看，不难发现目标互依对企业组织

管理活动的影响较为广泛。但遗憾的是关于目标互依产生影响的情景因素研究还比较少，有待

于未来研究者进一步考察。例如，未来可以从个体层面，考察人格特质是否会影响目标互依作

用于个体创造力的强度。

（二）未来研究展望

目标互依这一概念自Deutsch（1949a）提出合作与竞争理论伊始，便受到学术界广泛关注。

近年来组织管理领域聚焦于文化冲突、政企关系和企业社会责任等方面的目标互依研究日渐

兴起，取得了一定的研究成果。这些研究将目标互依与政企关系、跨文化管理等联系起来，对

于企业开展政企关系管理与跨文化冲突管理具有重要的现实意义。但由于组织管理领域目标

互依研究起步相对较晚，研究方法单一，进展缓慢，研究成果较为零散。本文通过梳理已有研

究成果，认为未来研究可以从以下几个方面进行突破：

第一，进一步深入探讨目标互依的产生机制。已有研究主要从价值观、价值导向、领导类型

及其行为、任务结构设计、文化管理等视角，探讨目标互依的影响因素及其作用机理。未来研

究一方面可以继续深入挖掘这些因素在组织、群体和个体层面影响目标互依的中介变量，以探

讨其中介作用机制。另一方面，有必要从新的理论视角，例如，从利益关联机制、内部动机、社

会责任等角度，全面考察还有哪些因素会影响个体、团队和组织层面的目标互依，以及企业如

何利用目标互依有效地开展组织管理活动等问题。

第二，探索目标互依新的影响结果。已有关于目标互依影响结果的探讨，逐渐从主要集中

于员工个体层面，向团队和组织层面过渡。未来研究可以进一步深化目标互依影响效应的探

讨，明确目标互依产生影响效应的情景因素。例如，一般研究大多认为竞争目标和独立目标会

产生消极影响，那么是否存在一定的情景条件，减弱或消除竞争目标和独立目标的消极影响，

甚至有助于其产生积极影响。

第三，采用多种研究方法。目前，大多数研究都采用问卷调研结合多元回归分析、结构方程

模型等定量研究手段，采用扎根研究方法和案例研究方法的研究还比较少。尽管其中为数不多

的定量研究试图开展一些本土化的研究，但相对于定量手段，扎根理论和案例研究等定性研究

手段更有助于研究者深入研究情景中，深刻揭示目标互依独特的产生机制与影响结果。另外，

现有关于目标互依的研究都是静态的，未来可以利用动态研究方法，在案例和实证研究中分多

个阶段采集数据，探索中国本土情景中目标互依在团队和企业不同发展阶段的具体表现，及其

与其他变量之间关系的动态演化情况。
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Goal Interdependence in Organization and Management：
A Literature Review and Prospects

Yang Linbo,  Gan Chenjing
( Business School，Ningbo University，Zhejiang Ningbo 315211，China )

Summary:  Individuals，groups  and  organizations  work  to  further  their  self-interests  by

developing  and  striving  to  reach  their  goals.  Goals  are  both  the  causes  and  the  results  of  these

subjects’  striving，so  goals  can  stimulate  motivation  for  satisfying  their  requirements，and

meanwhile  guide  and  adjust  their  activities.  Besides，the  prevalence  of  self-interests  has  been

debated by theorists. Some theorists believe that self-interests can facilitate opportunism，but others

assert that self-interests can also be the basis of effective collaboration. It depends on how partners

understand their  goals  which are  set  for  attaining their  self-interests  to  be  related  to  each other，

that is to say，it depends on goal interdependence.

The  term  “goal  interdependence”  was  developed  from  the  theory  of  cooperation  and

competition  by  Deutsch  in  1949.  It  plays  an  important  role  in  education，social  relationship，

organization  development  and  so  on.  Some  primitive  researches  concentrated  mainly  on

education  in  order  to  solve  the  problems  generated  from  collaborative  learning.  Afterwards，it

expanded  to  the  field  of  organizational  behavior.  In  recent  years，most  researches  about  goal

interdependence  emerged  in  strategic  management.  But  so  far，because  different  scholars  hold

different  views  about  the  dimensions，  scales，  antecedents  and  consequences  of  goal

interdependence，it is still fragmented about these researches in organization and management. So

it  is  urgent  to  systematically  review，  integrate  and  structure  the  past  researches  on  goal

interdependence in the field of organization and management. As thus，it will be very clear about

the future research directions of goal interdependence in this field.

According to the relevant literature，the present research clarifies and defines the concept and

dimensions of goal interdependence in the organization and management field，and believes that it

is the way goals are perceived to be structured that determines how people，groups and companies

interact，and these interaction patterns，in turn，determine outcomes. At the same time，through a

systematic  review  of  existing  research，this  paper  finds  that  goal  interdependence  results  from

people’s  subjective  estimation  on  the  nature  of  relationships  of  their  goals，and  is  composed  of

cooperative  goals，competitive  goals  and  independent  goals.  With  cooperative  goals，people

consider their goal achievements to be positively correlated；as counterparts move toward reaching

their goals，they also reach their goals. In competition，people believe that their goal achievements

are  negatively  correlated；each  perceives  that  the  achievement  of  one  makes  it  less  likely  that

others  will  achieve  their  goals.  With  independent  goals，achievements  are  thought  to  be

unrelated；one’s goal attainment neither assists nor frustrates others’ goal achievements.

Key words: goal interdependence; cooperative goal; competitive goal; independent goal
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