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摘  要｜随着组织中即时通讯、线上办公等虚拟工具的普及，虚拟空间中使用技术来组织交互和完成特定任务（即虚

拟协作）越来越普遍。如何更好地促进虚拟协作引发了商业实践和理论层面的广泛关注。为此，基于社会交

换理论和社会相互依赖理论，运用成都、重庆等地的 67 个高新技术企业虚拟团队、293 份团队成员数据，

分析团队成员情感支持对虚拟协作的影响，以及团队信任的中介作用和团队任务互依性的调节作用。结果表

明：（1）团队成员情感支持对虚拟协作有显著正向影响；（2）团队信任（情感信任、认知信任）在团队成

员情感支持与虚拟协作间发挥中介作用；（3）团队任务互依性正向调节了团队信任（情感信任、认知信任）

对虚拟协作的影响。上述研究结论对促进虚拟协作、建设团队信任以及设定团队任务等均具有积极的借鉴与

启示。

关键词｜情感支持；情感信任；认知信任；虚拟协作；任务互依性
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1  引言

随着组织中即时通讯技术、线上办公软件等各种虚拟工具的普及，虚拟空间中使用技术来组织交互

和完成特定任务（即虚拟协作）越来越普遍［1］。例如，美国人力资源管理协会于 2017 年参加调查的美

国组织中有 60％以上表示将远程办公纳入团队合作中［2］。此外，重大突发公共卫生安全事件或者自然

灾害，尤其是受到 2019—2020 年新型冠状病毒感染的 COVID-19 疫情的影响冲击后，许多企业不得不
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采用线上办公、远程协同这种虚拟团队工作组织方式。与此同时，虚拟协作也为组织及其员工提供了诸

多优势，例如动态地集聚和利用世界各地的人才，并提供工作时间的灵活性，从而提高了生产率，决策

周期的速度以及同步处理各种信息的效率［3］。此外，通过消除建立物理办公室和将团队成员安置在单

个位置的需求，减轻组织内部人工成本与外部出行成本，降低了运营成本［4］。由此可见，在后疫情时

代下，如何更好地促进虚拟协作亦是学术界和实践界关注的重点。

系统的文献回顾可以看出 ，虚拟协作不仅与领导力行为［5］、冲突和情绪管理［6］、虚拟级别相关［7］，

还与团队多样性和帮助行为［8］以及知识分享等相关［9］。以上研究从团队管理的角度出发，分析虚拟团

队协作过程中存在的问题，并提出了优化团队管理的建议。尽管如此，这些研究却忽略了成员间相互情

感支持在虚拟协作情境中的重要作用［10］。现有研究表明在团队任务的实施过程中个体感受到来自其他

成员的情感支持也是维持团队协作的重要认知过程因素［10］。事实上，作为一种允许员工间接管理其工

作需求的“后台资源”，情感支持能够满足员工的社会情感需求，具有复杂的个人角色和广阔边界，提

供了接触到最广泛的支持性互动的途径［11］。因此，探讨团队成员情感支持与虚拟协作之间的关系及其

作用机制，对虚拟协作研究的理论发展与管理实践均具有重要意义。

为了回答上述研究问题，本文结合社会交换理论和社会相互依赖理论探索团队成员情感支持是否、

以及如何影响虚拟协作。首先，本文首先引入“团队信任”这一变量，将其作为团队成员情感支持与

虚拟协作的中介变量。根据社会交换理论［12］，社会交换的基础是信任，同时信任感又会引起个人的

义务感。这意味着在虚拟团队成员之间互相提供情感支持后，相应地会得到来自其他成员的信任，继

而引发他们行动回馈，推动虚拟协作的有效进行［12］。故本文引入“团队信任”这一变量，将其作为

团队成员情感支持与虚拟协作的中介变量。其次，社会相互依赖理论指出，个人目标的实现是以其他

成员目标的实现为前提时，成员之间就存在积极依赖关系，此时，个体会寻求存在积极关联且有益于

所有目标结果（比如合作）［13］。由于团队是因特定的共同任务建立，成员会根据任务情境表达对地

位的寻求，并动态调整与其他成员的互动方式，从而影响到团队内思维离散与聚合的互动过程［14］。

而在团队任务特征中，任务互依性使得任何个体任务的完成离不开其他成员协作，是影响成员间互动

合作的重要团队特征变量［15］。因此，本文引入“团队任务互依性”这一变量，将其作为团队信任与虚

拟协作之间的调节变量。

综上，本文重点探索团队信任在团队成员情感支持与虚拟协作之间的中介作用，以及任务互依性在

团队信任与虚拟协作的调节作用。通过分析团队成员情感支持对虚拟协作作用机制的“黑箱”，扩展了

团队信任、团队任务互依性在虚拟协作前置因素研究领域的应用，同时也为虚拟协作提供理论基础和实

践指导。

2  研究假设

2.1  团队成员情感支持与虚拟协作

虚拟协作是指团队成员在地理位置分散的工作环境中为支持与其他成员的有效互动而实施的行

为［4］。情感支持是指成员彼此间的情感交流与互动情况［11］。虽然情感支持是一种与工作任务本身无关
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的支持形式，但是它允许员工间接管理其工作需求［16］。因此，在虚拟协作的实现过程中，团队成员之

间互相提供情感支持发挥着重要作用。

具体而言，情感支持包括提供关于工作中的好事、坏事以及非工作话题的沟通，它是允许员工关注

和讨论与工作无关话题的一种渠道，旨在满足员工的社会情感需求［17］。由于虚拟团队成员位于不同的

地域或者时区，无法像传统团队一般进行面对面交往，因而成员易产生孤立感、隔离感以及人际互动的

焦虑等负面情绪［18，19］。此外，已有研究表明，获得团队成员的情感支持能够减少员工对于情绪干扰的

关注，增加富有成效的工作时间，而这对团队协作具有积极影响［11，20］。

相反，如果团队成员间缺乏情感支持，极易导致成员间隔阂的产生，甚至关系的恶化，成员需要花

费更多的时间和精力去处理复杂的人际关系问题，从而无力应对任务环境的突变，进而影响到工作协同

和团队任务的顺利进行［21］。另外，虚拟协作的实现要求团队成员适当地使用现代技术，以虚拟的方式

与分散在不同地理位置的团队成员进行交流，尽可能减少团队成员之间关于共同发展的潜在误解、消极

归因和不利影响［22］。然而，在这一过程中可能会出现导致辨别信息含义的有效情景提示和非语言暗示

有所减少的现象［23］。但是，如果团队成员能够获得团队成员情感支持，创造出和谐的人际关系，成员

更有可能寻求和重视彼此的想法和观点，进而缓解成员异质性对沟通的不利影响，以及缓和工作环境差

异性所造成潜在功能失调的关系冲突，从而有助于促进成员间的社会联结和提高团队凝聚力［24，25］，最

终有利于提高虚拟协作水平。因此，本文提出如下假设：

假设 H1：团队成员情感支持对虚拟协作具有显著的正向作用。

2.2  团队信任的中介作用

最初，团队信任是指基于对其他团队成员的动机、意图或预期行为的正面期望，是一种愿意接受自

己被伤害的可能性的共同感知，以及愿意将自身利益交由他人控制的状态，被认为是单一维度的变量［26］。

后来随着研究的发展，学者们普遍采取 McAllister 的观点，认为根据来源的不同，团队信任可区分为两

类——团队情感信任与团队认知信任［27］。情感信任，是指建立在人际间的关怀和彼此间的情感联系的

基础上的同理心、亲和力和融洽关系；认知信任则是取决于对他人特质（能力、可靠、专业性等）的一

种合理性、客观性的评估［28］。本文认为，虚拟团队成员相互提供情感支持更能促进团队信任。

首先，团队情感信任源于团队成员间的情感依附，建立在情感认同和社会互动的基础之上［29］。而

情感支持是职场友谊关系形成和维持的主要载体［30］，通过它团队成员之间可以互相提供包括情感鼓励、

促进工作中的沟通等在内的资源［17］。可见，在虚拟性的分散工作环境中，成员之间进行情感交流与社

会互动，其实是有利于虚拟团队成员之间建立情感信任。

其次，团队认知信任取决于对他人能力信息、可靠性等与可信性的认知判断，是个体在特定情境中

依据他人的过去行为表现而做出的推理［29］。团队成员情感支持虽然不是与工作直接相关的沟通来源，

但是它能够促进个体建立起一种社区意识［31］，这种社区意识不断鼓励个体积极履行与角色相关的职责，

发挥个人专长以及进行分享活动［32］。因此，在虚拟团队任务的实施过程中，团队成员情感支持也能够

为团队认知信任的形成和维持奠定基础。

另外，根据社会交换理论的观点，社会交换的基础是信任对方会履行义务。同时，社会交换也会引
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起个体的回报义务感，从而减少对于另一方回报的不确定感［12］。信任对发展和深化社会交换关系是至

关重要的。一方面，团队情感信任是在强调互惠感的社会交换过程中所形成的一种深入的、稳定的社会

关系，反映了团队成员之间逐渐加强义务的相互投资，团队情感信任能够加深社会交换［33］。进一步，当

团队成员已经形成情感信任，会更加关注彼此的感受和需要，倾向于相信团队其他成员是关心自己的，会

为自己的利益考虑，逐步形成亲密的关系，这有利于形成对彼此行为的合理预期并及时作出反应，增加合

作的意愿和行为，提高合作的效率［28］。另一方面，虚拟协作需要成员间建立基于任务的沟通和信任，这

是虚拟团队中认知信任的主要来源［34］，以便于克服由于地理上团队分散导致的团队协调失误情况［35］。

团队认知信任能够促进成员对彼此专长的了解，充分发挥各自优势，建立起高质量的社会交换关系［36］，

即团队认知信任有利于成员对彼此彼此的信息的理解，愿意支持彼此的工作，进而推动合作决策的执行［37］。

综上可知，虚拟团队成员之间相互的情感支持使成员建立了信任关系，团队信任有助于成员进行社

会交换，从而使成员产生了回报的义务感，虚拟团队成员更有可能通过支持与团队成员的有效互动作为

回报。因此，提出如下假设：

假设 2：团队成员情感支持通过团队信任对虚拟协作具有正向作用。

假设 2a：团队成员情感支持通过团队情感信任对虚拟协作具有正向作用。

假设 2b：团队成员情感支持通过团队认知信任对虚拟协作具有正向作用。

2.3  团队任务互依性的调节作用

任务互依性是指团队成员在确保有效完成团队或组织任务的过程中所产生的依赖需求或相互关联程

度［38］。作为影响成员间互动的重要团队任务特征变量，团队任务互依性使得成员间的互动合作成为团

队运作的基本特征［39］。

社会相互依赖理论［13］指出，个体间的相互依赖分为两种类型，一种是积极依赖，一种是消极依赖。

当实现个人目标是以实现团队内其他个体目标为前提时，成员之间存在着积极依赖关系，此时，个体会

积极寻求存在关联且有益于所有目标的结果（比如合作）；相反，只有当其他个体无法或未能实现其目标，

个人目标才能实现时，成员之间是存在着消极依赖关系。此时，个体会寻求损害他人但有利于自己目标

的结果（比如竞争）。由于虚拟团队成员分布于不同的工作地点导致成员间处理问题的视角和工作方法

存在差异，虚拟协作要求团队内部成员能够进行跨边界地协同工作［40］。团队任务的互依性要求每个团

队成员必须分享他们各自所掌握的信息、知识等资源才能够成功地完成团队工作［41］，此时成员之间就

存在着积极依赖关系，建立团队信任的必要性越大。

此外，团队信任是实现虚拟协作的一个关键前因因素［2］。具体而言，一方面，团队情感信任建立

在成员间的共享关系和感情联系之上，提供增进这一互动协作过程的人际氛围。另一方面，团队认知信

任意味着成员彼此相信对方的专业度、胜任力和可靠性，成员会以一种理性态度去信任其他同事，相信

同事会以正确而有效的方式处理关键的组织任务以及能够很好地进行工作协助［42］。因此，在任务互依

性高的虚拟团队，工作特质需要虚拟团队成员经常交流互动，成员之间的积极依赖关系较明显，使得团

队信任对虚拟协作的影响加强。相反，在任务互依性较低的虚拟团队中，团队成员因工作特质关系和本

身的时空差异更容易自发选择减少彼此间的继续接触和交流，成员间积极依赖关系较薄弱，团队信任的



团队成员情感支持下虚拟协作何以可能？
团队信任和团队任务互依性的作用

2021 年 9 月
第 3 卷第 9 期 ·921·

www.sciscanpub.com/journals/pc	 https://doi.org/10.35534/pc.0309108

建立更加困难，从而使得团队信任对虚拟协作的影响减弱。

综合以上分析，提出如下假设：

假设 3：团队任务互依性正向调节团队信任与虚拟协作间的关系。

假设 3a：团队任务互依性正向调节团队情感信任与虚拟协作间的关系。

假设 3b：团队任务互依性正向调节团队认知信任与虚拟协作间的关系。

图 1  理论模型

Figure 1 Theoretical model

3  研究方法

3.1  研究样本及程序

本研究样本选用来自成都、重庆等地的高新技术行业的 64 家企业的虚拟团队。此次调查采取分阶

段多次问卷调查形式，第一阶段通过问卷形式对员工基本信息、所在团队基本信息、情感支持、任务互

依性、认知信任和情感信任等变量进行数据收集，第二阶段通过问卷形式对虚拟协作等结果变量进行数

据收集。在调研之前，调研人员和企业相关负责人员进行沟通，确定最终参加数据收集的部门及员工名单，

然后进行编码，以便与多轮问卷回收后员工数据匹配。

第一阶段发放问卷 402 份，回收 385 份，第二阶段发放问卷 390 份，回收 356 份，对两次回收的有

效问卷进行匹配之后，共计有来自 64 个团队的 293 份有效问卷。样本团队的平均规模为 4.562 人，团队

成立时间平均为 2.700 年。在有效样本中，男性占 46.100%，女性占 53.900%；25 岁及以下占 16.000%，

25 ～ 35 岁占 69.600%，36 ～ 45 岁占 10.200%，46 ～ 55 岁占 3.800%，56 岁及以上占 0.300%；专科及

以下占 10.600%，本科占 66.600%，研究生及以上占 22.900%；工作 2 年及以下占 13.000%、3 ～ 5 年

32.100%，6 ～ 10 年占 32.800%、10 年及以上占 22.200%。

3.2  测量工具

本研究所用量表均为以往研究使用过的成熟英文量表，本研究采用“翻译—回译”的标准程序将英

文量表翻译为中文。所有量表均采用李克特 5 点计分（1= 非常不同意，5= 非常同意）。

（1）团队成员情感支持：采用 Methot 等（2016）［11］开发的量表，为 5 个题项。题项样例为“我

的同事在我情绪低落时给我打气”。由于本研究是在团队层探讨情感支持，因此需要将团队成员数据聚
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合到团队层。通过对团队成员情感支持数据的聚合分析，Rwg、ICC（1）、ICC（2）分别为 0.894、0.294、

0.650，均符合团队层分析数据聚合要求。团队成员情感支持量表的 Crobanch’s α 为 0.892。

（2）团队情感信任：采用 Ng 和 Chua（2006）［28］开发的量表，为 4 个题项。题项样例为“他们倾

向于在工作关系中投入大量的感情”。团队成员数据聚合到团队层的数据进分析，Rwg、ICC（1）、ICC

（2）分别为 0.853、0.264、0.616，均符合团队层分析数据聚合要求。团队情感信任量表的 Cronbach’s α 

系数为 0.854。

（3）团队认知信任：采用 Ng 和 Chua（2006）［28］开发的量表，为 4 个题项。题项样例为“他们是

认真对待团队工作的人”。团队成员数据聚合到团队层的数据进分析，Rwg、ICC（1）、ICC（2）分别为 0.913、

0.254、0.602，均符合团队层分析数据聚合要求。团队认知信任量表的 Cronbach’s α 系数为 0.922。

（4）团队任务互依性：采用 Bachrach（2007）［43］开发的量表，为 5 个题项。题项样例为“小组的员

工需要与同事合作才能做好工作”。该团队成员数据聚合到团队层的数据进分析，Rwg、ICC（1）、ICC（2）

分别为 0.766、0.257、0.607，均符合团队层分析数据聚合要求。任务互依性量表的 Cronbach’s α 系数为 0.826。

（5）虚拟协作：采用 Hill 和 Bartol（2016）［4］开发的量表，为 10 个题项。题项样例为“有效地使

用技术与团队成员进行虚拟沟通”，。通过对虚拟协作进行聚合分析，Rwg、ICC（1）、ICC（2）分别为 0.953、

0.337、0.696，均符合团队层分析数据聚合要求。虚拟协作量表的 Crobanch’s 为 0.925。

（6）控制变量：团队的基本特征影响虚拟协作所需存量知识资源的规模与结构［44］。因此，为了更

准确地验证本研究所要探讨的关键变量之间的关系，以增加研究的外部效度，本文选取团队规模、团队

年限作为控制变量。

4  数据分析

4.1  同源方法偏差检验

由于数据在同一时段采集可能产生同源方法偏差。为此，本研究采用 Podsakoff 等（2003）［45］的建议，

进行 Harman 单因子检验，考察研究结果是否受同源方法偏差的干扰。对团队成员第一阶段报告的情感

支持、任务互依性、认知信任和情感信任的测量题项进行因子分析，检验结果显示有 3 个因子的特征值

均大于 1，总贡献率为 71.374%，其中第一个因子的方差解释率为 33.507%，未发现单一因子，也未发现

哪个因子的方差比率占绝大多数。可见，本研究的数据不存在显著的共同方法偏差问题。

同时，本研究还采用了不可测量潜在方法因子检验，即所有测量构念的题项除了负荷在所属的构念

因子上，还负荷在构造的潜因子上。本文计算四因子模型中同源误差作为一个潜变量的平均方差抽取量

为 22.997%，低于判别同源方差是否可以被视作一个潜变量的判定标准 25%，表明同源方差并不能成为

影响本研究理论变量的一个潜变量［46］。

4.2  验证性因子分析

本研究采用 AMOS 21.0 软件进行验证性因子分析，对研究变量进行区分效度和结构效度分析。假设

模型由团队成员情感支持、团队任务互依性、团队认知信任、团队情感信任和虚拟协作五个因子构成的
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五因子模型为基准模型，同时提出四个竞争模型。四因子模型：将团队情感信任与团队认知信任合并为

一个因子；三因子模型：将团队情感信任与团队认知信任合并为一个因子，团队成员情感支持与团队任

务互依性并成一个因子；二因子模型：将团队情感信任与团队认知信任合并为一个因子，团队成员情感

支持、团队任务互依性和虚拟协作并成一个因子；一因子模型：团队成员情感支持、团队任务互依性、

团队认知信任、团队情感信任和虚拟协作合并成一个因子。结果如表 1 所示，拟合指数支持所假设的四

因子模型（χ2/df=2.902，IFI=0.929，TLI=0.915，CFI=0.929，RMSEA=0.081）具有较好的区分效度。

表 1  验证性因子分析

Table 1 Confirmatory factor analysis

模型 因子 χ2 Df χ2/df IFI TLI CFI RMSEA
基础模型 五因子 519.547 179 2.902 0.929 0.915 0.929 0.081

模型 1 四因子 557.864 183 3.048 0.911 0.898 0.911 0.084
模型 2 三因子 826.384 186 4.443 0.848 0.828 0.847 0.109
模型 3 二因子 1164.803 188 6.196 0.769 0.740 0.767 0.133
模型 4 一因子 1984.529 189 10.500 0.574 0.525 0.572 0.180

4.3  描述性统计与相关分析结果

各变量的均值、标准差及相关系数如表 2 所示。团队成员情感支持和虚拟协作显著正相关（r=0.651，

p<0.01）， 团 队 情 感 信 任 与 团 队 认 知 信 任 和 虚 拟 协 作 显 著 正 相 关（r=0.593，p<0.01；r=0.529，

p<0.01）。这些结果为所提出的假设提供初步支持。

表 2  描述性统计分析及相关分析（N=64）

Table 2 Descriptive statistical analysis and correlation analysis (n=64)

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7
1. 团队规模 4.562 1.789
2. 团队年限 2.700 0.671 -0.216
3. 团队成员情感支持 5.698 0.529 -0.169 0.007
4. 团队情感信任 4.918 0.425 -0.181 0.139 0.528**

5. 团队认知信任 5.579 0.497 -0.179 0.041 0.465** 0.770**

6. 团队任务互依性 5.709 0.487 -0.070 0.195 0.170 0.350** 0.322**

7. 虚拟协作 5.764 0.488 -0.022 -0.027 0.651** 0.593** 0.529** 0.219

注：* 表示 p<0.05，** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001。

4.4  假设检验

本研究采用 SPSS 22.0 统计分析软件进行回归检验假设。由表 4 所示的回归结果可知，团队成员情

感支持对虚拟协作有显著正向影响（模型 6，β =0.615，p<0.001）。由此，假设 1 得到支持。团队情感

信任对虚拟协作有显著正向影响（模型 7，β =0.608，p<0.001）。为验证假设 2a 提出的中介效应，将团

队成员情感支持与团队情感信任一起放入回归方程（模型 8），对比模型 6 和模型 7，团队情感信任依
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然对虚拟协作有显著正向影响（β =0.364，p<0.001），团队成员情感支持对虚拟协作的影响作用依旧显著，

但是相较于模型 6 效用减小（β =0.438，p<0.001），表明团队情感信任在团队成员情感支持与虚拟协作

之间起部分中介作用。由此，假设 2a 得到初步支持。为了保证结果分析结果的一致性和稳定性，我们

进一步采用 bootstrapping 方法检测中介效应。本研究抽取了 2000 个 bootstrapping 样本，自变量分别为团

队成员情感支持，中介变量为团队情感信任，因变量为虚拟协作。团队成员情感支持通过团队情感信任

对虚拟协作的间接效应在 95% 的置信区间为［0.059，0.396］，区间不包括 0，间接效应显著，假设 2a

再次得到支持。

团队认知信任对虚拟协作有显著正向影响（模型 10，β =0.543，p<0.001）。为验证假设 2b 提出

的中介效应，将团队成员情感支持与团队认知信任一起放入回归方程（模型 11），对比模型 6 和模型

10，团队认知信任依然对虚拟协作有显著正向影响（β =0.305，p<0.01），团队成员情感支持对虚拟

协作的影响作用依旧显著，但是相较于模型 6 效用减小（β =0.489，p<0.001），表明团队认知信任在

团队成员情感支持与虚拟协作之间起不完全中介作用。由此，假设 2b 得到初步支持。我们进一步采用

bootstrapping 方法检测中介效应。本研究抽取了 2000 个 bootstrapping 样本，自变量为团队成员情感支持，

中介变量团队认知信任，因变量为虚拟协作。团队成员情感支持通过团队认知信任对虚拟协作的间接效

应在 95% 的置信区间为［0.027，0.336］，区间不包括 0，间接效应显著，假设 2b 再次得到支持。考虑

到上述假设 2a 和假设 2b 均得到支持。因此，假设 3 也能得到支持。

表 3  回归分析结果（N=64）

Table 3 Regression analysis results (n=64)

团队情感信任 团队认知信任 虚拟协作

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10 模型 11 模型 12

团队规模 -0.044 -0.019 -0.049 -0.027 -0.008 0.024 0.019 0.031 0.022 0.019 0.032 0.018

工作年限 0.077 0.089 0.001 0.011 -0.024 -0.009 -0.071 -0.041 -0.08 -0.025 -0.012 -0.047

团队成员情感支持 0.485*** 0.413*** 0.615*** 0.438*** 0.489***

团队情感信任 0.608*** 0.364*** 0.616***

团队认知信任 0.543*** 0.305** 0.593***

团队任务互依性 -0.076 -0.033

情感信任 × 任务互依性 0.456*

认知信任 × 任务互依性 0.505*

R2 0.043 0.302*** 0.032 0.227*** 0.001 0.432*** 0.368*** 0.528*** 0.422*** 0.286*** 0.504*** 0.347***

ΔR2 0.043 0.258*** 0.032 0.195*** 0.001 0.431*** 0.367*** 0.096*** 0.053* 0.285*** 0.072** 0.060*

F 1.378 8.641*** 1.01 5.865*** 0.046 15.23*** 11.66*** 16.51*** 8.456*** 8.02*** 14.98*** 6.151***

注：* 表示 p<0.05，** 表示 p<0.01，*** 表示 p<0.001；表中回归系数为非标准化系数。

采用阶层回归方法验证任务互依性的调节作用。在表 4 的模型 9 中，任务互依性与团队情感信任的

交互项对虚拟协作有显著正向影响（β =0.456，p<0.05），即任务互依性越高，团队情感信任对虚拟协

作的正向影响越强。由此，假设 3a 得到支持。为了清晰地展示任务互依性的调节作用，本文根据 Aiken 

和 West（1991）［47］的方法，按照任务互依性均值加减一个标准差绘制调节效应图（见图 2 和图 3）。

如图 2 所示，当任务互依性较高时，团队情感信任对虚拟协作的正向影响更强。简单斜率分析的结果表
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明，当任务互依性较低（均值 - 一个标准差）时，团队情感信任对虚拟协作是正向但不显著（β =0.186，

p>0.05）。当任务互依性较高（均值 + 一个标准差）时，团队情感信任对虚拟协作有显著正向影响（β =1.046，

p<0.05），并且两组差异显著（β =0.860，p<0.05）。

在表 4 的模型 12 中，任务互依性与团队认知信任的交互项对虚拟协作有显著正向影响（β =0.505，

p<0.05），即任务互依性越高，团队认知信任对虚拟协作的正向影响越强。由此，假设 3b 得到支持。

如图 3 所示，当任务互依性较高时，团队认知信任对虚拟协作的正向影响更强。简单斜率分析的结果表

明，当任务互依性较低（均值 - 一个标准差）时，团队认知信任对虚拟协作是正向但不显著（β =0.103，

p>0.05）。当任务互依性较高（均值 + 一个标准差）时，团队认知信任对虚拟协作有显著正向影响（β =1.083，

p<0.05），并且两组差异显著（β =0.980，p<0.05），由此假设 3b 得到验证。考虑到上述假设 3a 和假设

3b 均得到支持。因此，假设 3 也能得到支持。

图 2  团队任务互依性的调节作用

Figure 2 Moderating role of team task interdependence

图 3  团队任务互依性的调节作用

Figure 3 Moderating role of team task interdependence
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5  结论和启示

5.1  研究结论

本文基于社会交换理论和社会相互依赖理论，探究团队成员情感支持对虚拟协作的影响机制。结果

表明：（1）团队成员情感支持对虚拟协作有显著正向影响；（2）团队信任（情感信任、认知信任）在

团队成员情感支持与虚拟协作间发挥中介作用；（3）团队任务互依性正向调节了团队信任（情感信任、

认知信任）对虚拟协作的影响。

5.2  理论贡献

首先，本文探讨影响虚拟协作水平的重要前因，明确团队成员情感支持对虚拟协作的作用机理，

有助于启发未来研究进一步探索关系理论（ 例如，社会网络理论、人际关系理论等）对团队活动的

重要影响。尽管情感交流在团队成员互动中无处不在，但现有研究还没有充分认识到职场友谊，特

别是同事之间的情感支持在促进工作协作中发挥的重要作用［11］。因此，本文详细阐述了虚拟团队

成员之间情感支持影响虚拟协作的具体机制，为推进探究团队成员情感支持的积极作用具有重要理

论贡献。

其次，越来越多的文献开始关注虚拟情境下团队信任与虚拟协作的关系［2，48］。但到目前为止，从

现有关于研究文献来看，多数研究仍将团队信任视为单一维度的变量来进行探讨。本文将团队信任区分

为虚拟团队情感信任、虚拟团队认知信任两个维度，支持了虚拟团队中的信任是以认知信任为主，情感

信任为辅的观点［49］，且通过实证研究证明了团队情感信任和团队认知信任对虚拟协作均具有正向的促

进作用。因此本文填补了以往研究的不足。团队信任（团队情感信任、团队认知信任）在人际关系发挥

作用过程中起着重要的联结作用，团队成员间的相互信任有助于成员利用社交资源进行社会交换，了解

彼此的情况，从而有效提高团队的虚拟协作水平。

最后，本文从团队任务互依性这一任务特征角度拓展了团队信任作用过程中的边界条件。虽然团

队信任属于人际关系的范畴，但是在工作过程中不可避免会受到任务特征这一客观任务因素的影响。

本文基于社会相互依赖理论，探索性地将团队情感信任、团队认知信任、团队任务互依性和虚拟协作

整合到一个理论模型中，在理论上澄清了团队信任在何种工作特征中更有可能提高虚拟协作水平。实

证结果发现，当团队任务高度依赖时，团队情感信任和团队认知信任对虚拟协作的促进作用会上升。

不仅有利于分析团队成员情感支持发挥作用的具体机制，而且进一步丰富了虚拟协作产生变化的情景

因素研究，有助于推进工作或特征的客观因素在团队信任研究方面的推广应用，为之后的研究提供了

思路。

5.3  管理启示

第一，重视团队成员情感支持对虚拟协作的促进作用，采取各类措施确保虚拟团队成员之间

相互提供情感支持。虚拟团队管理者需要重视员工间情感支持在工作中发挥的重要作用。尤其是
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虚拟团队成员的沟通大多围绕工作方面，非正式沟通较少，在分布式团队环境中弥合这些差异显

然极具挑战性［4，35］。这表明组织应将重点放在促进可以出于工作相关目的进行交互的同事之间的情

感交流与互动上。例如，有公司实施了基于计算机的社交 Intranet 系统，该系统允许员工在社交层面

上彼此了解的同时进行协作和共享任务信息［50］，以此促进虚拟团队任务的有序协调和团队活动的顺

利开展。

第二，认识虚拟团队中认知信任和情感信任在连接情感支持对虚拟协作的中介路径，引导虚拟团队

成员提升两类信任。具体而言，一方面，在虚拟团队组建之初，尤其是针对存续时间较长的虚拟团队而言，

新成员之间应当有意识地互相交换一些个人社会信息，例如关于个人的特长、爱好、工作偏好等，增进

彼此的了解。此外，鼓励团队成员在任务的实施过程中积极主动沟通，除了交流工作信息以外，也允许

讨论工作之外的话题，以此促成虚拟团队成员之间情感信任的快速建立，有效地拉近团队成员之间的关

系促进虚拟协作的实现；另一方面，虚拟团队成员应当对并对团队任务的分配、交接、职责等问题达成

共识，互相支持彼此的工作，充分展现个人优秀的专业知识和认真负责的形象，建立起和维持好团队认

知信任，以此促使虚拟协作的更顺利进行。

第三，虚拟团队管理者应当意识到任务互依性对于团队信任作用效果的增强效应。这需要虚拟团队

管理者集中精力构建一个全面的任务系统，以实现团队成员之间的任务相互依赖。具体而言，首先，建

立合作性的工作目标，以积极依赖为特质的合作性目标会影响虚拟团队成员之间的积极互动，比如有效

沟通、信任和相互支持等；其次，在虚拟团队组建之初确保成员对团队的整体目标规划、阶段职责任务

等达成一致理解，对每个成员如何做出贡献服务于最终目标明确认识，划清成员的工作边界；最后，虚

拟团队成员在认清自己任务和角色的同时也不能忽视他人的存在，并看到每个人在整个工作“链条”中

发挥的作用，将对角色的信任“嫁接”到履行角色的个体身上，促进合作。

5.4  未来研究

本研究仍存在以下局限与不足：（1）本研究主要探究团队层面的影响，并没有进一步探讨在员工

个体水平以及跨水平的影响。未来研究可以关注情感支持是否会影响团队成员个体的情感信任、认知信

任与合作意向和行为，以及在跨水平时是否会发挥作用。同时，后续研究者可以考虑实验性地操纵感知

到的团队成员情感支持，并测试这种实验操纵对团队信任和虚拟协作衡量标准的预期效果。（2）本研

究主要探讨了其在团队信任与虚拟协作之间的调节作用，未来还有待进一步拓展其他团队任务特征变量

（如团队任务多样性、团队任务复杂性、团队任务不确定性等）对二者可能存在的调节作用。（3）本

研究是基于中国本土高新技术企业，没有在其他国家或地区对本文得出的研究结论进行检验。未来可以

考虑扩大样本，收集跨国样本和跨文化样本，进行多元文化和单一文化下虚拟团队合作的对比研究，以

探索丰富了研究结果的跨文化普适性。
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Support of Team Members?

the Effect of Team Trust and Task Interdependence
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Abstract: with the popularity of virtual tools such as instant messaging and online office in organizations, 
the use of technology in virtual spaces to organize interactions and accomplish specific tasks (i.e., virtual 
collaboration) is becoming more and more common. How to better promote virtual collaboration has 
aroused widespread concern in both business practice and theory. Based on social exchange theory 
and social interdependence theory, the study collected a lot of primary data include 67 virtual teams of 
high-tech enterprises, corresponding to include 293 team members, analyzed the effect of emotional 
support of team members on virtual collaboration, and also the mediating effect of team trust and the 
moderating effect of task interdependence. The results show that: (1) emotional support of team members 
has a positive effect on virtual collaboration; (2) team trust (affect-based trust, cognition-based trust) 
play a mediating role between emotional support of team members and virtual collaboration; (3) task 
interdependence positively play a moderating role between team trust (affect-based trust, cognition-
based trust) and virtual collaboration. The above empirical results have important theoretical guiding 
significance for promoting virtual collaboration, building team trust and setting team tasks.
Key words: Emotional support; Affect-based trust; Cognition-based trust; Virtual collaboration; Task 
interdependence


