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美军团队绩效测量研究对我军的启示
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[摘要]　美军研究军事团队绩效及其测量已超过 60 年，形成了一套完整的理论与实践体系，我军在该领域的研

究才处于起步阶段。本文从团队绩效的相关概念、测量内容、测量方法、团队绩效测量设计时需注意的问题等方面

介绍美军的研究成果，并对我军在团队绩效测量领域的研究与实践进行回顾与展望。
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[Abstract]　The United States Army has studied and measured military team performance for over 60 years, and has 
established a complete theoretical and practical system. However, PLA is still in its infancy in this area. In this review, we 
introduced the research results on team performance of United States Army from 4 aspects: definition, measurement content, 
methods of measurement, and requirements for measurement system design. Then we also retrospectively and prospectively 
reviewed the research and practice of PLA in the team performance measurement.
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习近平主席主持中央军委工作不久后明确提

出，要以战斗力标准统领军队各项建设，并强调战

斗力标准是我们在工作指导上需要把握的一个全局

性、方向性的问题[1]。习近平主席还指出“我们要

始终坚持用打得赢的标准搞建设，坚持把提高战斗

力作为全军各项建设的出发点和落脚点，坚持用是

否有利于提高战斗力来衡量和检验各项工作”[2]。

何为战斗力？战斗力是指武装力量遂行作战任务的

能力，其由人、武器装备和人与武器装备的结合等

基本要素构成[3]。作为军事心理学的研究者，我们

主要关注战斗力基本要素中的人。因此，军事心理

学的主要任务就是提高军人遂行作战任务的能力。

同时，由于现代军事任务的复杂性超越了个人的知

识范畴、技能水平和能力，因而往往需要集体行动

达到目标[4]。因此，根据战斗力标准，我们最终希

望提高的是团队即部队的战斗力，而不仅仅是某位

军人个体的能力。军事团体战斗力中与人相关的部

分可以用心理学中“团队绩效”这一概念指代。研

究团队绩效（战斗力）的首要问题是团队绩效的测

量，这是进行团队绩效影响因素研究和提高团队绩

效研究与实践（团队训练）的前提，也是在战斗力

标准下改进我军士兵与军官选拔、晋升、考核系统

的基础。目前，我军军事心理学研究主要是个人取

向，较少涉及团队研究；而美军在团体绩效方面的
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研究已有超过 60 年的历史，形成了一套完整的理

论与实践体系。本文将介绍美军在团队绩效测量方

面的研究成果，以期为我军的相关研究提供借鉴。

1 　团队绩效及相关概念

团队的定义为“由 2 人或 2 人以上组成的可

区分的组合。组合中的每一个人都被赋予特定的角

色与功能，并为了一个共同的目标、目的、任务进

行动态的、相互依存的和适应性的互动。这种组合

关系被限制在一定时间范围内”[5]。

团队协作是指通过一系列行为、观念和态度的

实施以达到共同的目标和满足外部环境的需求[6]。

任务工作是指由每个成员在没有其他成员协

作下单独完成的任务[7]。

任务工作技能是团队成员为完成任务所必需的

工作技术和能力；团队协作能力是有效地与他人合

作以达到集体目标所必需的知识、技能与态度[7]。

Cannon-Bowers 等[8]辨识出 8 种主要的团队协作技

能，包括适应力、交流、协调、决策、人际关系、

领导力/团队管理、执行监督/反馈、共享情境意

识，并将这些能力分为三大类：知识、技能和态

度。区分团队协作能力与任务工作能力是十分重要

的，因为某一部队可能由在各自专业领域十分优秀

的组员构成，但是由于缺乏团队协作能力导致部队

的战斗力不高。这也是个人取向的军事心理学研究

的短板。我军自主研制的中国征兵心理测试系统已

全面推广应用，研究表明该系统能够较好地淘汰不

适宜军队的新兵[9]。但是，该系统主要检测的是人

格特征与智力水平，测试结果的好坏主要反映的是

该名新兵任务工作技能，而没有考虑他的团队协作

能力。

团队绩效是指团队成员在进行个人水平的任

务工作与组织水平的团队协作时产生的一种多级过

程，而不仅仅是一个结果[10]。团队效能是根据一定

的标准对团队绩效的质量进行评估。团队效能的测

量主要包括错误率、服从、任务完成时间、团队成

员满意度等[10]。

测量是指对事件、物体或其他现象赋予数

值，或者是将这些现象分类分组的过程进行量 
化[11]。相应地，团队绩效的测量就是指根据一系列

规则对团队运作中的任务工作与团队协作过程进行

量化[12]。

2　团队绩效测量内容

一个完整的团队绩效测量系统应该包括团队

过程与结果测量[13]。结果测量即团队效能的测量，

是对团队能否完成任务以及任务完成质量的评价，

如错误率、任务完成时间等。虽然结果测量往往能

够提供我们感兴趣的信息，但是它无法告诉我们为

什么会发生这样的结果。如前所述，团队绩效是一

个过程，而不仅仅是一个结果。因此，我们还需要

对团队过程进行测量。Rosen 等[14]总结了可测量的

团队过程及其相应行为标记。这些团队过程及其行

为标记与团队协作能力构成了团队绩效测量工具的

基础[15]。

3　团队绩效的测量方法

团队绩效的测量方法主要分为自我报告法与

观察法。

3.1　自我报告法　自我报告法要求团队成员为个

人、团体乃至整个组织打分，其主要应用于评价态

度效能。然而，以自我报告法测量团队绩效的缺点

显而易见[16]。自我报告法会令对绩效的自我评价虚

高。这一现象对于某一个领域的新手较专家更为明

显，即团队合作能力较低的成员更有可能自我评价

过高。自我报告法还有一个无法忽略的问题是“装

好”，如果团队绩效的测量结果与个人晋升等切身

利益相关时，“装好”很有可能出现。

3.2　观察法　观察法是团队绩效测量的“金标

准”，其避免了使用自我报告法带来的诸多问题。

观察法主要包括基于事件的测量、行为锚定评定量

表（behaviorally anchored rating scale，BARS）、

沟通分析与行为观察量表。

3.2.1　基于事件的测量　基于事件的测量是一种将

结构性的行为清单与团队面临的关键事件-任务情

境联系起来的方法[17]。该方法最常见的例子是事件

或任务目标驱动反应（targeted acceptable responses 
to generated events or tasks，TARGETs）研究法。

在 TARGETs 研究法中，基于所确定的关键行为、

知识、技能和态度，对事件与目标（所需要的行

为）进行配对[18]。例如，在飞行机组协调训练中，

诸如任务分析、领导和沟通的技能区域被作为激

发事件-行为配对的实例（如部门领导要求航线变

化、飞行员在航线变化中使用标准术语）。标准的 
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TARGETs 包括 6 个步骤[19]：第一步，确定能驱动

场景发展的目标；第二步，确定任务所属的场景和

事件，即编制脚本；第三步，形成行为量表，列出

每一个将要发生的事件、发生的时间（或事件的触

发条件）和对该事件可接受的行为反应；第四步，

进行场景控制测量，确保在团队不知情的情况下发

生脚本编制的事件；第五步，执行测验来验证事件

脚本；第六步，使用所设计的 TARGETs 执行实际

测量。在实践方面，美军曾运用基于事件的测量

进行团队研究[20]。在舰船机动救护的训练与评估项

目（shipboard mobile aid to training and evaluation，
ShipMATE）中，教官利用基于事件的测量对团队

绩效进行评估[4]。基于事件的测量主要优点是能够

使观察者对预定的事件集中注意力，减少评估者需

要关注的特定行为；其缺点是建立一个这样的测量

系统往往十分耗时，需要对团队经历的事件做到良

好的预测与控制，而且由于该测量工具限定在一定

内容上，导致其效度泛化比较困难。

3.2.2　BARS　BARS 法是让专家观察者根据预先

定义的数字化量表（由业务专家提供）对行为进

行分类与打分，每个量表以李克特量表的样式给

出低质量与高质量行为的分数[21]。由于其高度规范

化，BARS 非常适用于军队。美军曾在指挥控制适

应性结构（adaptive architectures for command and 
control，A2C2）项目[4]中的“清除地对空导弹目

标”中使用 BARS 法。评分专家在一个 7 点李克

特量表（从“非常差”到“优秀”）中对团队绩效

进行评价，优秀绩效是指在合适的时间范围内团队

使用最恰当的成本完成任务；而差的绩效表现为不

能够完全摧毁萨姆（surface-to-air missiles，SAM）

导弹基地、使用不恰当的成本、用时较长或伤亡过

重[4]。与基于事件的测量相比，BARS 不受特定的

场景限制，使用更加广泛。然而在使用 BARS 时
需格外小心：观察者可能因为专注于量表上的特定

行为，而忽略了在量表上未明确标出的更广泛（与

任务相关的）行为。

3.3　新兴的隐蔽的团队绩效测量方法　隐蔽的测

量是指不需要受测者合作并且测量行为本身不会影

响结果的测量方式[22]。事实上，在管理科学领域发

展隐蔽测量的呼声已有半个世纪之久[23]，但是至今

隐蔽测量仍未被广泛使用[24]。让人庆幸的是，嵌入

式技术和移动技术的飞速进展及计算机数据分析

能力的提升，催生了基于传感器的测量技术的复 
兴[25]。传感器技术使隐蔽测量成为可能。传感器技

术是指以获取实时社会测量数据（如行为、语言分

析，以及与其他团队成员的距离、工作地点等）为

目的的自动化数据收集工具，包括射频识别标签、

红外传感器、视频和音频记录设备、加速计等。

传感器技术也能用于获取团队绩效相关的数据。与

自我报告法与观察法相比，基于传感器的绩效测量

方法能够实时、自动、客观地收集数据，作为一种

新兴的方法，其有效性还有待检验。研究发现，传

统人格测验（如“大五”人格量表）的结果与根据

传感器系统记录的运动、位置、互动、速度等参数

得出的指数有很明显的相关性[26]。还有些报道展示

了传感器系统对团队过程测量的前景。Vankipuram 
等[27]利用运动与位置传感器和一个隐藏的马尔科夫

模型分析器成功辨认创伤救护团队的行动，平均正

确率高达 87.5%。基于传感器的隐蔽测量方式特别

适用于军事演习中对参演者表现的评价，然而无论

是美军还是我军都没有公开发表过使用新兴隐蔽测

量方式的研究。目前我军演习时的评分主要依靠导

调员亲自跟随参演部队进行，此做法有以下几个弊

端：首先，耗费人力，不同的任务分队需要相应的

专业导调员跟随，对导调员的需求量大；其次，在

演习过程中，跟随部队进行某些特种作战任务对导

调员的要求也很高；最后，导调员的存在也会对参

演部队的表现造成潜在的影响。应用基于传感器的

隐蔽测量技术能够避免上述问题，因此该技术在军

事演习中具有光明的应用前景。

4　团队绩效测量设计的几个问题

4.1　个人取向与集体取向的团队绩效测量　采用

个人取向还是集体取向的测量往往需要根据测量目

的作出选择，例如在征兵选拔中主要采用的是个人

取向的团队绩效测量；而在军事比武或演习时更多

采用的是集体取向的测量。个人取向的测量主要是

对个人的团队协作能力进行评定，而集体取向的测

量既可以是针对结果的团队效能的测量，也可以是

针对团队过程的测量。

4.2　测量地点　测量地点的选择主要是真实性与

控制性之间的权衡。真实性关注测量地点与真实战

场环境的相似度，以及测量时能否令受测者表现真

实战场环境中所需要的知识、技能与态度[28]。控制
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性是指测量在何种程度上能够被预测及操纵。为保

证测量的顺利完成，施测者往往会通过操纵情境增

加测量中出现关键事件与希望测量行为的概率（即

增加控制性），但这会导致测量忽略其他真实工作

环境中存在的绩效影响因素如应激源等，即以损失

真实性为代价。另一方面，在模拟环境中进行测量

会令受测者知道自己正在被评估，从而导致他们尽

自己最大的努力好好表现，偏离其平时的状态。

4.3　测量的时间与频率　对于团队绩效的测量最

好采用纵向或重复测量[29-30]。团队绩效是一个动态

的过程，对于团队绩效的单次测量只能表明该团队

在特定的测量时间点上的表现，纵向测量能够对该

团队的长处与短处有一个更加真实、可靠的评价。

为了检验团队训练的效果往往需要纵向的团队绩效

测量。测量的时间点应包括训练前、训练时与训练

后，具体为：在训练前建立基线水平；训练时进行

测量确定是否有预期的训练效果；训练后检查训练

成果能否运用到实际工作中以及评价该成效能否 
维持。

5　对我军团队绩效研究与实践现状的回顾

5.1　缺少集体取向的团队绩效研究　目前，我军

在团队绩效研究方面相比美军较为落后，产生这种

现象的主要原因在于我军军事心理学的研究重点

在于心理健康，团队绩效未得到应有的重视。其

本质原因还是在于我军军事心理学研究一直侧重于

个人取向，忽视集体取向的研究。近年来，我军

的研究重点从心理健康转向心理强健，即从“保安

全”到“保打赢”，这是推进战斗力标准的体现。

遗憾的是，心理强健仍然是针对个人能力的提高，

心理强健水平只能反映任务工作技能。一名心理强

健的士兵能够在极端的作战环境下仍然保持高昂的

斗志，一支由心理强健军人组成的部队其战斗力自

然不会太差，但是在成员个人能力一定的情况下，

这支部队的战斗力能否达到最优是由其团队绩效决

定的。现代战争是体系与体系的对抗，不再是个人

英雄主义逞能的舞台，团队协作能力决定一支部队

战斗力的上限。另一方面，因团队绩效测量的复杂

性，在军队开展团队绩效研究确实存在许多困难。

部队官兵每日都要按照计划进行训练，几乎没有空

闲时间，而团队绩效的测量往往费时、费力，因此

难以开展。此外，部队人员的流动性较大（退伍、

转业、新兵等），而团队成员的变化会影响团队性

质，给研究带来许多混淆因素，导致在部队难以开

展长期的追踪研究。

5.2　缺乏团队绩效理论指导下的有效实践　由于

团队绩效研究的欠缺，导致在实践方面我军也较为

落后。 提高团队绩效的重要方法是团队训练，美

军在团队训练的研究与实践方面已有了成熟的体

系。美军认为成功训练必须考虑 3 个主要技术与课

题：训练需求分析、受训者的个体差异和特定训练

方法[4]。训练需求分析主要研究哪里需要训练、在

训练中体现什么需求和训练必须向谁传递。训练需

求分析主要有 3 个阶段：机构分析、任务分析、个

体分析。不同成员可能对训练做出不同的反应，因

此个体特性会影响团队训练的成功程度。受训者的

个体差异主要包括动机、自我效能感、认知能力、

目标定位。特定训练方法主要包括交叉训练、机组

成员协调训练、有指导的团队自我矫正、团队协调

和适应训练等。团队训练效能的元分析研究表明，

团队训练的干预与所有团队输出之间均存在正相 
关[31-32]。我军在团队训练方面刚刚起步，尚存在诸

多问题，最主要的问题是团队训练缺少系统性。部

队所谓的“团训”与以提高团队绩效为目的的团队

训练相去甚远。部队所谓的“团训”内容以游戏为

主，由兼职心理医师或下部队服务的军医大学心理

教员开展，主要目的是帮助士兵放松压力、提高其

心理健康水平，而在训练前并没有进行训练需求分

析及受训者个体差异分析，在训练时很少有对执行

任务过程的反馈信息和训练后没有对训练效果的追

踪评估机制。

6　对我军团队绩效测量研究与实践的展望

6.1　开展团队绩效影响因素研究　可以通过传统

的输入-过程-结果（input-process-outcome，I-P-O） 
模型[33]系统性地开展团队绩效影响因素研究。输

入包括团队成员的个体特性（民族多样性、个人

品质、功能背景、动机等）、团队特性（团队规

模、团队成员间的相互依赖性、团队成员交流结构

等）和团队任务特性（任务复杂程度、任务类型、

任务的相互依赖性等）[4]。过程包括团队过程与团

队紧急状态[34]。输出即个体表现与团队表现[35]。

近年 Ilgen 等[36]提出输入-调节-输出-输入（input-
mediator-output-input，IMOI）模型，对 I-P-O 模型
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进行了补充，该模型用调节替换过程描述了影响团

队处理与输出的更加广泛的变量。团队领导与组织

背景因素（组织环境特性、时间特性、结构特性）

均可视为调节器。可见团队绩效是一个相当复杂的

构念，其影响因素非常多。美军对团队绩效影响因

素的研究已经较为成熟，因此我军应该在美军研究

的基础上首先开展本土化研究，既能使我军研究人

员很快熟悉团队绩效测量的操作，又能检验美军的

结论是否符合我军的实际情况。

6.2　开展团队绩效理论指导下的团队训练研究与

实践　提高团队绩效的直接方法就是团队训练。我

军团队训练急需系统化、规范化，可以采取的措施

主要有以下几点。

6.2.1　建立团队绩效测量体系　团队绩效的测量是

系统性开展任何团队训练研究与实践的前提和关

键。首先，它确定了训练的目的与内容；其次，它

能够追踪参与者训练的过程；再次，它能够评估不

同训练策略的效果；最后，它向受训者提供发展过

程中的反馈信息。团队绩效测量体系的建立需根据

测量目的与任务类型确定测量内容、测量方法，还

需要考虑测量的时间、频率、地点。同时，团队绩

效测量还需要一批既熟悉相关军事专业又能掌握团

队绩效测量方法的专业人员参与。

6.2.2　开展基于团队绩效定量评估的团队训练长期

追踪性研究　团队训练以目标为导向，提高团队绩

效是其唯一的目的，因此，团队训练的训练效果是

研究者与部队首长共同关注的问题。团队训练效果

检验的必要条件是对团队绩效的追踪测试，不仅要

检验训练结束后的即时效应，更应该关注团队训练

在未来实际工作中的迁移效应与持续效应。

6.2.3　规范团队训练设计与实施　在训练实施前要

根据训练需求分析、个体差异分析结果进行训练设

计，不能盲目地、自以为是地设计团队训练项目；

训练实施时，需要根据基于团队过程的绩效测量结

果给予即时反馈；训练结束后要评价训练效果并

追踪训练迁移效果，并根据结果适当调整训练内容

与方法。在部队，规范化团队训练的最好方法就是

将团队训练编入训练大纲，并建立一整套组训、考

核、问责机制。

6.2.4　应用新兴的隐蔽测量技术　传统的团队绩效

测量耗时、费力，在部队特殊环境下开展研究确实

存在困难，而新兴的基于传感器的隐蔽测量技术省

时、省力，为研究人员与被研究者都带来了方便，

因此我军也应该大力发展基于传感器的隐蔽测量 
技术。
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