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摘  要｜高质量联结是指发生在个体间的偶然、短期或暂时的关系。虚拟团队的短时性和虚拟性，团队任务的互依性

和复杂性等使得虚拟团队高质量联结对疫情下的虚拟团队管理意义重大。基于此，研究针对垂直型领导在促

进虚拟团队高质量联结形成中的全景路径，提议使用跨层次追踪方法对其进行探索。并从积极心理学视角，

结合权变理论和工作压力理论深度剖析了虚拟团队高质量联结对团队及个体创造力的影响。有助于理解疫情

背景下如何有效地管理虚拟团队，让领导结合情境呈现出不同类型领导行为，从而提高个人—团队匹配和人

际信任，形成虚拟团队高质量联结；通过营造团队激情氛围，提升个体沉浸体验，激发团队及个体的创造力。
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1  引言

疫情爆发以来，在家办公成为了大多数职场人士的生活现状。虽然在家办公兼顾了疫情和公司运营

两方面的需求，但仍有不少公司担心在家办公会降低管理、沟通、员工工作效率，以及降低员工工作积

极性。事实真的如此吗？为了更好地应对复杂模糊、快变及不确定的环境，团队这种工作形式日益受到

重视［1］。与传统面对面团队相比，虚拟团队具有快速响应、高灵活性等特点，集成本优势、信息优势、

人才优势、效率优势与竞争优势于一体。因此，越来越多的企业采用虚拟团队的工作形式。虚拟团队是

有一个共同目标，通过信息通信技术，跨越空间、时间和组织界限障碍，相互协作的一群人［2］。由于
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虚拟团队愈加流行，现代工作越来越依赖于临时合作和迅速协调，个体必须尽快地与团队成员建立起高

质量联结（High-quality Connections）才能高效完成任务［3］。高质量联结作为积极组织学术的代表性概

念被首次提出［4］，本质上是一种积极的工作关系［5］。

对虚拟团队高质量联结的研究颇具价值：（1）虚拟团队的短期性决定了短时的积极互动才能高效

完成虚拟团队任务。在动荡、不确定性的外部环境中，组织运营日益依赖于团队或工作群体，很多任务

目标需要群体之间的人际互动才得以成功实现。由于大部分虚拟团队具有短期性，要实现虚拟团队的任

务目标，团队成员之间必须进行短时的积极互动，而高质量联结即指工作中短期的积极互动关系［6］。（2）

虚拟团队的虚拟性对虚拟团队中的协作提出了挑战［7］。因为团队成员位于不同的地点或时区，他们需

要克服种种挑战，包括不够丰富的沟通媒介、更高难度的协作活动、同伴的误解以及隔离感［8］，而高

质量联结能为参与联结的双方注入更大的活力，推动他们前进，赋予他们更强的行动力［9］。（3）虚拟

团队往往处于知识密集、互依性高且动态复杂的任务情境［10］。在这种互依性和复杂性高的任务情境中，

高质量联结能够将团队成员紧密联系在一起，构建和强化联结能力（Capacities of Connection），产生“1+1>2”

的团队合力［4］。因此，虚拟团队高质量联结对“互联网 +”背景下虚拟团队管理意义重大。研究虚拟团

队高质量联结的形成，将有助于组织在虚拟内部建立高质量联结，从而有效地管理“互联网 +”背景下

的虚拟团队。

另外，由于虚拟团队成员分散各地，团队成员不能像传统团队那样进行面对面的沟通，导致虚拟团

队的信任难以建立和维持，团队互动变得难以预测和控制，虚拟团队创新也比想象的变得更加困难［11］，

而在以创新为主的知识经济时代组织逐渐依靠虚拟团队的创新以响应快速变化的市场环境。可见，虚拟团队

创新是一个值得关注的重要议题。创造力是与产品、服务、流程等相关的新颖且实用的创意或想法［12，13］，

往往被认为是创新（Innovation）实现的基础和先决条件［14］。创造力本身就是一个多层次的概念［15］。

一旦个体失去了创造力，团队创造力也将难以维系，那么组织便失去了创新原动力，企业即难以在市场

中存活和发展［16］。已有研究指出虚拟团队创造力的来源主要包括联结、未经加工的资源、管理及诱发

团队成员创造力的技能［11］。其中，联结尤指高质量联结。然而，仅有极少数文献探讨了尊重性交往对

团队创新的影响［17］，但尊重性交往仅仅是构建高质量联结的行为，而非高质量联结本身。因此，研究

虚拟团队高质量联结对团队和个体创造力的影响将有利于通过建立虚拟团队高质量联结，促进虚拟团队

创新，并最终提升企业的市场竞争优势。

综上所述，该研究将聚焦“互联网 +”背景下虚拟团队这一研究对象，探索虚拟团队高质量联结的

形成及对团队和个体创造力的影响。这无论是在理论还是实践上均有重要价值。

2  国内外研究现状评述

2.1  虚拟团队高质量联结的相关研究

2.1.1  高质量联结的研究主要可以分为概念及测量、形成及后果

（1）在高质量联结的概念方面，大量文献将高质量联结（High-quality connections，HQC）发生的
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环境指向组织。早期研究者对联结的“质量”界定说法不一。有学者认为联结质量指联结的强度，有学

者用联结质量指联结的强度，强度越强则质量愈高，也有学者用依恋概念中的情感维度，或外加、互

惠、沟通频率、满意度、情绪性关爱、互惠、相互性、依赖性等因素来测量组织联结的质量［4，18，19］。

Stephens 等（2011）［6］认为高质量联结指工作中短期的积极互动关系，强调“联结”是当两个工作者进

行包含相互认知在内的互动时，存在于两者之间的动态性、存在性联系，重点关注分散性互动。

（2） 在 高 质 量 联 结 的 测 量 方 面，Carmeli，Brueller 和 Dutton（2009）［20］ 依 据 Dutton 和

Heaphy（2003）［4］的理论，开发出了以高质量联结的主观体验（包含积极关照、相互交融）和结

构性特征（包含情感承载力、关系张力和联结力）为维度的高质量联结测量量表。Carmel i 等

（2009） ［20］借用 Gittell（2003，2006）［21，22］对关系协调的操作性定义提出了高质量联结的三

维度测量模型，涉及目标共享、知识共享和相互尊重三个方面。此外，尊重性互动、密切关联、尊

重性交往也均被研究者视为高质量联结的结构内涵［23］，并已研发出相关量表［17，24，25］。Dutton 和

Heaphy（2003）［4］提出测量高质量联结应通过两类指标：主观体验和结构性特征。主观体验包含活力、

积极关照和相互交融三个方面。与上述主观体验相似，结构性特征也囊括高情感承载力、关系张力、

联结力三项内容。

（3）在高质量联结的形成方面，Stephens 等（2011）［6］在前人研究的基础上提出，高质量联

结的形成可以分为认知、情感与行为三个方面。高质量联结形成的三个重要认知心理机制包括觉察他

人、对他人的印象、观点采择。高情感承载力是高质量联结的重要特征，基于此，研究者提出了三种

利于构建和强化高质量联结的情感体验：积极情绪［26］、情绪感染［27］和共情［28］。基于行为的高质量

联结构建和强化方法包括：尊重性交往［29］、任务促成行为［28］、愉悦活动［9］、信任和工作重塑等其

他活动［9，30，31］，许多与组织有关的因素会调节上述机制对联结质量的影响程度与方式，其中组织

实践较为突显［6］。

（4）在高质量联结的后果方面，高质量联结的影响结果包括个体、群体两个层面。个体层面包括

个体生理健康［4］、对组织产生承诺感和归属感［9］、扩宽人们的注意力，增加分享知识的意愿，激发

人们去探索和摄取新的信息［32］、学习行为［4］、心理安全感［20］、工作意义［33，34］。群体层面包括改善

组织过程，如协调［21，23］和故障检测［25］。Carmeli 等（2013）［35］指出高质量联结的联结力与高管团队

战略决策的全面性积极相关，并能通过后者增强高管团队的自适应能力，从而提高团队关系的张力。

Carmeli 等（2015）［17］指出尊重性交往能通过促进相关信息加工激发团队创造力。

2.1.2  虚拟团队相关的研究

为了对过去 15 年发表的虚拟团队研究进行全面回顾。Gibbs，Sivunen 和 Boyraz（2017）［36］使

用跨学科的 Web of Science，EBSCO 和 JSTOR 研究数据库，搜索了包含“全球”“分布式”“分散式”

或“虚拟”加上“团队”的文章，以获取对于虚拟团队（通常被定义为地理分布和电子依赖）在文

献中所使用的各种标签。考虑到对虚拟团队的研究在 2000 年初开始兴起，纳入从 2000 年至 2015 年

的文献，最终搜索得到 265 篇文章的最终样本。针对 2000—2015 年发表文章的样本特征进行描述性

分析发现：目前虚拟团队的研究主要集中在管理学（41.90%），数据收集以实地研究为主（77.7%），
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方法以定量研究为主（60.0％），样本类型以组织样本为主（60.4%）。团队类型以项目型团队为主

（78.1％）。团队时间性以短期为主（58.9％）。进一步针对 2000—2015 年发表文章的研究内容进

行分析发现：虚拟团队研究的重点在于领导、文化构成和技术使用等问题。文化构成和技术使用已

经被确定为虚拟性的特征［37］。领导一直是个重要的研究课题，265 篇研究文章中有 14％关注虚拟

团队领导。有关虚拟团队领导的文献多年来一直在增加。总的来说，人们可以看到一个普遍的趋势，

研究类型主要为垂直型领导（如领导成员交换或变革型领导）和新兴领导（如领导力涌现或共享型

领导）［10，38］。

此外，在团队领导研究文献中，研究人员强调了在团队中观察领导作为一种多层次现象的重要

性［39，40］。来源于传统面对面团队的大量证据证实个人层面的领导对员工的态度和行为有很大影响［41］，

同时，团队层面的领导不仅影响团队的互动过程和结果，还影响个人效能［42］。领导作用于团队和个人

层面的现象在虚拟情境中也是真实存在的。团队领导者可能会表现出针对整个虚拟团队的行为（比如组

织一场虚拟技术会议与所有成员见面），同时与每个团队成员保持单独的互动（比如分别给每个人发邮

件或者打电话），当前虚拟团队领导的研究中涉及到许多不同层次未被调查的重要关系。因此，在研究

虚拟团队领导时，有必要采用一种多层次的视角［43］。

2.2  现有研究评述

综上所述，国外高质量联结研究已取得一定成果，并逐渐成为积极组织研究的学术焦点。不过高质

量联结研究整体上尚处于起步阶段。国内对高质量联结的关注才刚开始，专门针对虚拟团队高质量联结

的构建机制及作用效果的多层次研究十分缺乏。已有研究成果从个体的认知、情感和行为，以及组织实

践等为高质量联结构建机制的探索提供方向，但还远远不够，专门针对虚拟团队高质量联结构建机制展

开研究，了解与探究虚拟团队高质量联结的构建机制对于建立和维持虚拟团队高质量联结具有至关重要

的作用。在个体、团队层面，虚拟团队的哪些关键因素有利于构建虚拟团队高质量联结？如果有，带来

的是积极影响还是消极影响？这些影响的机理是什么，是否有其他的情境因素可能会加强、削弱或消除

这些影响？要想回答这些问题，就需要众多的研究者展开探索，搭建虚拟团队高质量联结构建机制的框

架，理清楚虚拟团队高质量联结的因果链。另外，已有研究指出高质量联结能直接作用于团队与组织的

效益，但缺乏实证性成果［9］。由于虚拟团队高质量联结本身是个体对团队内个体间的偶然、短期或暂

时关系的共享感知，是一个团队层次变量，探讨它的多层次作用效果，对全景再现虚拟团队高质量联结

对个体及团队的多重积极效果显得很有必要。解决上述问题的答案需要基于多层次视角构建一个涉及团

队和个体变量的多层次关系模型。

3  研究命题

3.1  虚拟团队高质量联结的构建机制研究

该研究探索虚拟团队高质量联结的构建机制。研究模型如图 1 所示。
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图 1  虚拟团队高质量联结的构建机制模型

Figure 1  Building mechanism model of high-quality connection of virtual team

如图 1 所示，虚拟团队高质量联结是团队层次变量，主要考察的是个体对发生在虚拟团队内两两不

同个体间的偶然、暂时或短期关系的整体感知和评价，是一种共享感知。上述模型主要是虚拟团队高质

量联结的构建机制，为了反映个人—团队匹配和高质量联结的动态性。本研究首先可以调研虚拟团队高

质量联结的构建机制。涉及的变量包括垂直型领导（团队层次和个体层次）、团队虚拟性、任务互依性、

任务复杂性、个人—团队匹配（团队层次和个体层次）；其次可以调研人际信任、虚拟团队高质量联结。

虚拟团队高质量联结的构建机制模型中各个变量的选择依据依次如下所示。

3.1.1  自变量的选择依据

从自变量上来看，本研究重点关注垂直型领导（团队层次和个人层次）对虚拟团队高质量联结的影响。

主要有两个方面的原因：

第一，为什么选择垂直型领导？虚拟团队能否成功，领导效能的确扮演着关键性的角色［42，44，45］。

研究人员一致认为，领导虚拟团队比传统面对面的团队更具挑战［10，44，46］。虽然在传统团队中员工间的

关系发展可以是有机的和自然的，但考虑到通过以计算机为媒介的通讯工具而减少了社交信息的丰富性，

虚拟团队领导者可能需要主动引导关系构建的过程。虚拟团队领导者预计会投入更多时间和精力来帮助

协调虚拟团队任务，在分散的员工之间建立联结关系以及促进团队效能［44，45，47］。

在关于虚拟团队领导的文献中，研究可以分为两个阵营：“强力”的领导类型（如垂直型领导）和“新

兴”的领导类型（如领导力涌现或共享型领导）。前者的样本是各类组织的虚拟团队，后者的样本是没

有指定领导或优先权的实验室学生团队样本。上述已经指出在虚拟团队中正式垂直型领导是必要的。考

虑到本研究的样本来源于企业组织，为了便于对虚拟团队领导进行测量，本研究选择垂直型领导展开研

究。由此本研究推断，虚拟团队的垂直型领导将会影响虚拟团队高质量联结。此外，在领导的研究历程中，

从早期的俄亥俄州立大学的开创性研究，到密歇根大学、管理方格论的拓展，再到领导权变理论，均围

绕着各种领导行为有效性进行研究。在这些研究中，将领导行为划分为 2 个维度：任务导向与关系导向，

而且虚拟团队领导也要通过任务导向和关系导向行为发挥领导作用。因此，本研究采用这一经典的二维
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领导行为框架。

同时，本研究认为任务导向与关系导向是虚拟团队内部两种基本的垂直型领导，单一视角的研究难

以揭示虚拟团队垂直型领导的复杂性，其实垂直型领导本质上是一种复杂模式：既强调任务导向，也强

调关系导向，只是两者得分高低不同。因此，我们采用美国俄亥俄州立大学的学者 1945 年提出领导行

为四分图理论，构建了四种典型的虚拟团队垂直型领导模式，任务导向与关系导向并非是一维坐标图上

非此即彼的关系，而是独立的二维结构。由此，构建的四种虚拟团队垂直型领导模式（Ⅰ类：低任务导

向、低关系导向；Ⅱ类：低任务导向、高关系导向；Ⅲ类：高任务导向、低关系导向；Ⅳ类：高任务导向、

高关系导向）。

第二，为什么选择多层次模型来研究虚拟团队领导的效能？尽管确认了在虚拟团队领导在构建高质

量联结的重要性，目前的文献几乎很少涉及虚拟团队领导如何发展以及如何维持与每个成员间的关系。

同时，当虚拟团队领导与每位团队成员互动时，领导行为如何影响每位团队成员也有待进行研究。另外，

我们对于虚拟团队过程和状态如何影响团队中个体缺乏了解。如果团队成员没有位于一起，他们会感知

和体验到团队过程吗？另外，已有研究指出在团队领导的文献中，研究人员强调了在团队中观察领导作

为一种多层次的现象的重要性，并指出领导作用于团队和个人层面的现象在虚拟情境中也是真实的。如

果没有一种多层次的视角和思考框架，我们很可能不能探究团队层面领导如何促进团队过程和状态及如

何影响虚拟团队中个体的体验，以及团队情境是否可能会改变团队个体对虚拟团队领导的反应。故有必

要采用多层次模型来研究虚拟团队领导的效能［43］。

基于以上两个原因，本研究采用经典的二维领导行为框架，从团队层次和个体层次研究四类垂直型

领导，对虚拟团队高质量联结影响。

3.1.2  中介变量的选择依据

在中介变量的选取上，本研究选取个体—团队匹配作为个体层次和团队层次四类垂直型领导模式与

人际信任、虚拟团队高质量联结的之间的中介变量。主要有两个方面的原因：

第一，为什么选择个体—团队层次匹配？ 

一方面，依据相似—吸引理论和需要—满足理论可知个人—团队匹配是产生人际信任和高质量联结

重要前提。首先，团队层次的个人—团队匹配会带来高质量联结。基于相似—吸引范式，相似的价值观

会带来团队成员之间更加积极的情感反应，从而增进彼此的关系［48］，而高质量联结本质上就是一种积

极的工作关系。基于需要—满足理论，当成员拥有的独特的知识和技能得到认可，自我实现的需要得以

满足时，可以通过交互记忆系统促进团队成员之间的沟通协调，而关系协调是高质量联结的外在体现［21］。

因此，个人—团队匹配有利于促进高质量联结。其次，团队层次和个体层次的个人—团队匹配会产生人

际信任。已有研究表明，个体层次个人－团队匹配可以增进个人与组织（团队）关系、人际关系。个人－

团队匹配能够显著提升个体对团队的承诺、信任［49］，以及团队认同感［50］，个人－团队价值观一致性

匹配对人际关系有正向影响［51］。个人—团队匹配的内涵本质上体现了中国古语“求同存异”的精妙之

处［52］。本研究中个体—团队匹配强调个体与其团队成员在价值观、个性特征和能力三个方面的匹配程

度［53］，按照相似—吸引范式，个体层次的个人—团队匹配越高，个体之间越容易建立人际信任。最后，

个人层次的个人—团队匹配会通过人际信任带来高质量联结。人际信任在虚拟情境中尤其重要，因为他

能缩短员工在地区分散的团队里的心理距离。信任能使生理上孤立的个体相互联结并且能够决定虚拟团
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队的成功［54］。由于虚拟团队倾向于以任务为导向并且以关系为基础，所以在虚拟团队成员间建立信任

也颇具挑战［55］。而信任（Trust Others）也是构建高质量联结的行为方法［9］。前述已经论证了个人层次

的个人—团队匹配会对人际信任产生影响。因此，本研究推断个人层次个人—团队匹配会通过人际信任

带来高质量联结。

另外一方面，依据吸引—选择—磨合模型、最佳区分性理论可知垂直型领导是促进个体、团队层次

个人—团队匹配的重要驱动因素。以往研究指出包容性领导能同时满足个体的求同需要和存异需要，提

升一致性和互补性匹配，对个体的个人—团队匹配具有显著影响［56］。基于情感一致性的观点，领导积

极情感会促进团队整体积极情感，进而加速团队层次个人—团队匹配。虽然上述研究考虑到领导的作用，

但不够系统和深入。特别是领导行为作为影响个体心理状态和行为的重要变量，仅有国内文献进行了初

探［56］。而不同领导行为对个体—团队匹配的不同影响以及影响效力需要进一步探索。本研究将探索四

类垂直型领导模式对个人—团队匹配产生的影响。

其一，依据吸引—选择—磨合模型，在个体与团队交互的过程中，虚拟团队垂直型领导的影响非常

大。首先，在吸引及双向选择阶段，领导对个体的吸引十分明晰，个体可以直观地感受到领导的个性特征、

价值观等自身的吸引程度。在团队领导既定的前提下更容易对被选择人的个性特征和能力提出对应的要

求。其次，在磨合阶段，个体在虚拟团队中完成任务、接触领导时有利于提升与团队相匹配的技能和默

契度。

其二，依据最佳区分性理论，个体对认同感与独特性感知达到均衡时才是个体在群体中产生积极工

作结果的“最佳状态”。因此，本研究推断个体层次的垂直型领导中任务导向行为以“事”为中心，有

利于满足个体的求同需要，关系导向行为以“人”为中心，有利于满足个体的求异需要。由此可知，四

类垂直型领导模式（Ⅰ类：低任务导向、低关系导向；Ⅱ类：低任务导向、高关系导向；Ⅲ类：高任务导向、

低关系导向；Ⅳ类：高任务导向、高关系导向）有利于满足个体的“求同存异”需要，从而提升个体层

次的个人—团队匹配。团队层次的垂直型领导中，任务导向行为和关系导向行为可以通过防止和解决虚

拟团队中的关系性和任务性冲突来促进团队整体的积极情感［43］，而积极情感有利于促进团队层次的个

人—团队匹配。

第二，为什么选择多层次模型来研究个人—团队匹配？

现有研究对个人—团队匹配的界定主要分为个体层次和团队层次。个体层次的个人—团队匹配主要

考察的是个体与团队中其他成员相比较而产生的“我与他人搭不搭”的个体感知。强调的是团队中的个

体与整个团队其他个体之间的交互关系，是“单个对象”的个人—团队匹配。团队层次的个人—团队匹

配主要考察的是个体对团队整体是否匹配的感知和评价，是一种共享感知。内涵上，主要考察了团队内

部整体成员之间是否具有相似性和互补性。两者既有联系又存在鲜明区别，区别主要表现在考察客体和

内容的不同、关注导向（内部导向 / 外部导向）的不同、作用结果和机制的不同。基于以上比较，本研

究在团队层次上，选取一致性价值观匹配 / 互补性要求—能力匹配来衡量个体对团队整体是否匹配的共

享感知。在个体层次上，选取基于价值观 / 人格 / 能力的匹配来衡量是个体与团队中其他成员相比较而

产生的是否的个体感知。

基于以上两个原因，本研究选择个体层次的个体—团队匹配作为个体层次垂直型领导对人际信任的

中介作用，而人际信任又将促进高质量联结。团队层次的个体—团队匹配作为团队层次垂直型领导对高
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质量联结的中介作用。

3.1.3  调节变量选取依据

关于调节变量的选取，虚拟团队中是否有其他情境因素可能会加强、削弱或消除虚拟团队领导的影

响？其一，虚拟团队最重要的特点就是团队虚拟性。在虚拟性高的虚拟团队中促进协作和提供指导，领

导尤其重要［57］。其二，在某一团队中，虚拟情境可能已经导致了不确定性和疑惑［44］，高任务复杂度

可能会给员工带来额外的认知负担。因此，当任务复杂度很高的时候，领导者要明确并指导团队任务和

对个体员工提供建议和资源。其三，任务互依性评定了员工为完成工作，哪些成员需要相互交流和相互

配合的程度［58］。当任务互依性比较高时，虚拟团队中领导者要重视关系建立。因此，本研究选取团队

虚拟性、任务复杂性和任务互依性作为调节变量，调节垂直型领导与虚拟团队高质量联结、个人—团队

匹配（个人层次和团队层次）的关系。

根据以上，我们提出研究命题：

命题 1：团队层次的四种虚拟团队垂直型领导模式（Ⅰ类：低任务导向、低关系导向；Ⅱ类：低

任务导向、高关系导向；Ⅲ类：高任务导向、低关系导向；Ⅳ类：高任务导向、高关系导向）对团队层

次的个人—团队匹配具有显著的差异化影响。

命题 2：个体层次的四种虚拟团队垂直型领导模式（Ⅰ类：低任务导向、低关系导向；Ⅱ类：低

任务导向、高关系导向；Ⅲ类：高任务导向、低关系导向；Ⅳ类：高任务导向、高关系导向）对个体层

次的个人—团队匹配具有显著的差异化影响。

命题 3：团队虚拟性、任务复杂性和任务互依性分别调节垂直型领导与虚拟团队高质量联结、

个人—团队匹配（个人层次和团队层次）的关系。

3.2  虚拟团队高质量联结对创造力的作用研究

该研究研究虚拟团队高质量联结对创造力的作用。研究模型如图 2 所示。

图 2  虚拟团队高质量联结对创造力的作用模型

Figure 2  Model of the effect of high-quality connections on creativity in virtual teams
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如图 2 所示，上述模型主要是虚拟团队高质量联结对创造力的作用模型，为了反映高质量联结的动

态性。本研究首先可以调研虚拟团队高质量联结、环境不确定性和个体工作压力源；其次可以调研涉及

的变量包括团队激情氛围、个体沉浸体验、团队创造力和个体创造力。

虚拟团队高质量联结对创造力的作用模型中各个变量的选择依据依次如下所示。

3.2.1  结果变量的选择依据

从结果变量上来看，本研究重点关注虚拟团队高质量联结对创造力的影响。主要有两个方面的原因：

第一，创造力与组织创新与企业生存紧密相关。创造力是与产品、服务、流程等相关的新颖且实用的创

意或想法［12，13］，往往被认为是创新（innovation）实现的基础和先决条件［14］。创造力本身就是一个多

层次的概念。一旦个体失去了创造力，团队创造力也将难以维系，那么组织便失去了创新的原动力，企

业即难以在市场中存活和发展［13］。第二，虚拟团队需要持续创新。创造力是创新的基础和前端。虚拟

团队创造力来源主要包括：联结、未经加工的资源、管理及诱发团队成员创造力的技能［11］。其中，联

结尤指高质量联结。已有学者指出高质量联结能直接作用于团队与组织的效益［9］，但缺乏实证性成果。

尽管 Carmeli 等（2015）［17］用实验证实尊重性交往能激发团队创新，但尊重性交往是构建高质量联结不

可或缺的行为，并不是高质量联结本身。因此，本研究选取创造力作为结果变量，研究虚拟团队高质量

联结对创造力的影响。

3.2.2  中介变量的选择依据

在中介变量的选取上，本研究从积极心理学视角选择个体沉浸体验、团队激情氛围作为个体和团队

层次作为中介变量。个体层次上，本研究选择个体沉浸体验作为虚拟团队高质量联结与个体创造力之间

的中介变量。第一，高质量联结会带来个体沉浸体验。Stephens 等（2011）［6］提出高质量联结能使交往

双方体验到活力、积极关照与相互交融等积极主观体验。然而，现有文献只研究高质量联结对生理健康、

工作态度、学习行为、工作意义和工作不安全感等产生影响，忽略了作为一种积极的工作关系，高质量

联结一定会带来积极情感体验，其中最突出就是个体的沉浸体验。第二，个体沉浸体验有利于激发个体

创造力。沉浸体验源于心理学领域，学者也将译为流畅体验或心流体验。Csikszentmihalyi（1975）［59］研

究人的创造力时发现，人们在做自己喜爱的事情时可能会经历一种独特体验，它常使人废寝忘食，不计

回报地全身心投入工作，并且乐在其中，而人在具有这种体验的活动中常常会爆发出惊人的创造力。可见，

个体沉浸体验有利于激发个体创造力。

团队层次上，本研究采用团队激情氛围作为虚拟团队高质量联结与团队创造力之间的中介变量。第

一，高质量联结会带来团队激情氛围。团队激情氛围属于一种涌现现象，是团队成员对团队任务所表现

出的一致的激情反应［60］。Dutton 等（2014）［9］研究指出高质量联结能够提升自我价值感。这种自我价

值感有利于个体将工作视为重要的，从而对工作的自主性内化产生和谐型工作激情，进而涌现成为团队

激情氛围。高质量联结的一个显著特征即具有联结力（Connectivity）。联结力越高的团队越易拥有轻松

的组织氛围，从而为积极行动和创新营造了宝贵的情感空间［61］。第二，团队激情氛围有利于激发团队

创造力。Shalley 等（2015）［62］在关于激情研究的综述中指出团队层次的激情氛围可能会对团队产出有

正向影响，且有研究也证明了积极情感氛围会正向影响团队创造力［63］。

因此，本研究选取个体沉浸体验和团队激情氛围作为中介变量，分别中介虚拟团队高质量联结与个

体、团队创造力间的关系。
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3.2.3  调节变量的选择依据

关于调节变量的选取，个体层次上，本研究依据工作压力理论选择 | 时间压力—决策权力 |（即个体

工作压力源中时间压力和决策权力两者差的绝对值）作为虚拟团队高质量联结对个体沉浸体验之间的调

节变量。主要有两个方面的原因：第一，虚拟团队的特性决定了虚拟团队中个体会面临一定的工作压力

源。虚拟团队的短期性决定了个体在完成任务时会面临时间压力，即工作要求。虚拟团队的团队虚拟性

和任务复杂性决定了个体在完成任务时需要拥有决策权力独立做决策，即工作控制。第二，沉浸体验是

工作要求和工作控制交互作用的结果，是工作压力的一种表现。沉浸体验理论是在对挑战与技能平衡时

的个体状态研究中提出的。当机遇（挑战）超过行为人的能力时，压力就会以焦虑的形式表现出来；当

机遇与技能平衡时，沉浸体验就会产生；当技能高于挑战时，会导致厌倦，进而随着差距的增大而发展

成焦虑。这可以理解为，技能与挑战平衡时个体会产生沉浸体验，当不平衡时就会产生焦虑。组织情境中，

沉浸体验和焦虑实则为工作要求与工作控制交互作用产生工作压力的两种相反的状态表现。工作要求—

控制模型将时间压力归为工作要求范畴，将决策权力归为工作控制范畴。时间压力和决策权力平衡（此

时 | 时间压力 - 决策权力 |=0，即时间压力和决策权力两者差的绝对值为 0）时，个体会产生沉浸体验。

当决策权力高于时间压力时，会导致厌倦，进而随着差距的增大而发展成焦虑。当时间压力高于决策权

力时，会导致忧虑，进而随着差距的增大而发展成焦虑。

同时，本研究还将检验 | 时间压力—决策权力 |（即时间压力和决策权力两者差的绝对值）会调节虚

拟团队高质量联结通过个体沉浸体验对个体创造力的间接作用，| 时间压力 - 决策权力 |（即时间压力和

决策权力两者差的绝对值）为 0 的情况下，这一间接作用最显著。

团队层次上，本研究依据权变理论选择环境不确定性作为虚拟团队高质量联结与团队激情氛围的调

节变量。亦即，环境不确定性是情境因素，虚拟团队高质量联结对团队激情氛围的影响会随环境不确定

性的变化而变化。第一，“互联网 +”对虚拟团队所处环境产生前所未有的冲击和影响。虚拟团队面临

着动荡、不确定性的外部环境。较高的环境不确定性意味着外部环境变化剧烈，一个小失误就会导致较

大的损失。当团队的环境不确定性较高时，成员们会认为团队或组织正处于风险之中，会产生更多的焦

虑和心理压力，并对团队的行动充满不确定和不自信。因而需要为团队成员提供一个有效的社会—心理

情境来调动所有的情感性动力，提升自信从而能有效、迅速地应对这些不确定性。第二，环境不确定性

可以被视为是激发虚拟团队高质量联结作用效果的外部因素。有利于提升虚拟团队高质量联结对团队激

情氛围的影响力。当环境不确定性较低时，成员会觉得可以各自完成工作任务，团队成员之间的高质量联

结会被视为无意义，或者即使有高质量联结，成员也会将其感知为普通的日常工作，因而会感知到较低的

团队激情氛围。故而在高不确定性下，成员更容易感知到虚拟团队高质量联结所带来的团队激情氛围。

同时，本研究还将检验环境不确定性调节虚拟团队高质量联结通过团队激情氛围对团队创造力的间

接作用，环境不确定性越高，这一间接作用越显著。

根据以上，我们提出研究命题：

命题 4：个体沉浸体验在虚拟团队高质量联结与个体创造力之间具有中介效应。

命题 5：团队激情氛围在虚拟团队高质量联结与团队创造力之间的具有中介效应。

命题 6：| 时间压力 - 决策权力 |（即时间压力和决策权力两者差的绝对值）会调节虚拟团队高质量

联结通过个体沉浸体验对个体创造力的间接作用，| 时间压力 - 决策权力 |（即时间压力和决策权力两者



·156·
虚拟团队高质量联结的形成及对团队和个体创造力的影响 2021 年 2 月

第 3 卷第 2 期

https://doi.org/10.35534/pc.0302019	 www.sciscanpub.com/journals/pc

差的绝对值）为 0 的情况下，这一间接作用最显著。

命题 7：环境不确定性调节虚拟团队高质量联结通过团队激情氛围对团队创造力的间接作用，环境

不确定性越高，这一间接作用越显著。

4  研究贡献和管理启示 

国外高质量联结研究已取得一定成果，并逐渐成为积极组织研究的学术焦点。不过高质量联结研究

整体上还处于起步阶段。尽管与高质量联结有关的尊重性交往等构念都有对应的测量方法，但由于这些

构念的内涵和外延有较多不一致［3］。因此无法将这些量表直接整合，致使高质量联结结构无法得到明

确界定，缺少专门针对虚拟团队高质量联结的形成及影响的跨层次研究。基于此，本研究构建的虚拟团

队高质量联结的形成及对团队和个体创造力影响的理论框架有以下研究贡献和管理启示：

第一，该研究将透视垂直型领导在促进虚拟团队高质量联结形成中的全景路径。已有研究从个体认

知、情感和行为三个机制以及组织实践分析了高质量联结的构建和强化机制［3］。相比传统团队，虚拟

团队领导预计会投入更多时间和精力来帮助协调虚拟团队任务，在分散的个体之间建立联结关系以及促

进团队效能［47］。因此， 该研究认为虚拟团队领导很可能是虚拟团队高质量联结的重要驱动因素。该研

究将透视垂直型领导在促进虚拟团队高质量联结形成中的全景路径，领导虚拟团队比传统面对面的团队

更加具有挑战［10］。该研究指出要考虑影响虚拟团队垂直型领导有效性的情境因素，即垂直型领导可以

根据不同情境（团队虚拟性、任务互依性和任务复杂性）呈现不同类型的领导行为（Ⅰ类：低任务导向、

低关系导向；Ⅱ类：低任务导向、高关系导向；Ⅲ类：高任务导向、低关系导向；Ⅳ类：高任务导向、

高关系导向），满足个体的“求同存异”的需要，提高个人—团队匹配和人际信任，从而形成虚拟团队

高质量联结

第二，从积极心理学视角，结合权变理论和工作压力理论深度剖析虚拟团队高质量联结对团队和个

体创造力的影响。已有研究指出高质量联结对群体层面的影响并不直接体现在绩效、产出等最终因素上，

而是通过影响组织过程、高管团队的决策与张力、团队创新力作用于组织［3］。在虚拟团队联结与创造

力的关系研究方面，个别学者对虚拟团队的联结与团队创造力的关系进行了定性描述［11］，也有学者分

析了尊重性交往等对团队创新的影响［17］，但缺乏研究高质量联结本身对团队和个体创造力的影响。该

研究从积极心理学视角，结合权变理论和工作压力理论深度剖析虚拟团队高质量联结对团队和个体创造

力的影响，指出虚拟团队领导理解如何更有效地营造团队激情氛围，提升个体沉浸体验，激发团队和个

体创造力。团队激情氛围和个体沉浸体验对提升团队和个体创造力都至关重要。因此，领导应该加强与

培养团队成员之间的相互交流，也可以通过培训和轮岗来提升个体在情感和认知方面的知识，帮助个体

认识到个体沉浸体验和团队激情氛围的重要性。强调领导应该关注虚拟团队外部环境的动态变化，对于

那些环境不确定性较高的团队，可以建立高质量联结来营造团队激情氛围，并强化高质量联结的积极效

用；而对那些比较稳定的团队，管理者则应适当保持团队激情氛围维持在一个理性的区间，保证团队正

常运作。此外，领导要确保虚拟团队中个体的时间压力和决策权力平衡。沉浸体验的前提是强调挑战—

技能平衡，这就需要领导对个体施加积极外部影响。由于时间和决策权力是稀缺资源， 在没有被赋予相

对等决策权力的情况下， 时间压力增加势必会导致个体承受更多工作压力，进而会影响个体沉浸体验及

创造力。上述研究将拓展高质量联结作用效果的分析框架。
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On the Formation of High-Quality Connections in Virtual 
Teams and Its Impact on Team & Individual Creativity: A 

Multilevel and Longitudinal Study

Yu Xuan1  Luo Nan1  He Bin2  Li Hai-hong1

1. School of Business Administration, Chongqing Technology and Business University, Chongqing;
2. School of Business, Harbin University of Commerce, Harbin

Abstract: High-quality connections refer to the fortuitous, short-term or temporary relationships that 
occur between individuals. Because of its own short-time, virtuality, and the interdependence and 
complexity of team tasks in virtual teams, it is of great significance for managing virtual teams under 
"the outbreak" background. Based on that point, a multi-level longitudinal research method is proposed 
to explore the panorama progress when the vertical leader builds high-quality connections in virtual 
teams and the formation of high-quality connections in virtual teams. From the perspective of positive 
psychology, combined with contingency theory and work stress theory, this paper deeply analyzes the 
influence of high-quality connection of virtual team on team and individual creativity. It is helpful to 
understand how to effectively manage virtual teams in the context of the epidemic, so that leaders can 
present different types of leadership behaviors in combination with the situation, so as to improve person-
team matching and interpersonal trust, and form high-quality connection of virtual teams. By creating 
a passionate atmosphere of the team, the individual immersion experience can be enhanced and the 
creativity of the team and individual can be stimulated.
Key words: High-quality connections; Team & individual creativity; Virtual teams; A multilevel study


