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摘 要：半虚拟团队广泛地存在于科研、企业等领域。它不仅具有实体团队的实体性，也具有虚拟团队的虚拟性，其 

双重特征决定了适用于实体团队或虚拟团队的领导行为都不能完全适用于半虚拟团队。与之相适应的领导行为是 多种 

领导行为的有机综合体。根据行为复杂理论，半虚拟团队的领导者需要掌握一套综合的、动态的、可转换的领导行为。 

关键词 ：半虚拟 团队；实体性 ；虚拟性 ；领导行 为 

中图分类号：C933 文献标识码：A 文章编号：1001—7348(2005)11-0124—03 

1 半虚拟团队 

从 20世纪60年代开始 ，团队作为一种 

生产和管理组织逐渐被广泛采用。20年过 

后，随着通讯技术的发展 ，团队走向新的发展 

方向，即处于不同地域 、不同时间、不同文化 

的成员，以电子通讯技术为纽带，为了实现共 

同的目标而组成团队，这就是虚拟团队ll_。除 

此之外，由于成员所处的组织 、空间和时间 

各不相同，有的来自相同的组织，有的来 自 

不同的组织；有的在相同的地方工作，有 的 

却不在相同的地方工作；有的在同一时间内 

协作 ，有的不在同一时间内协作[21，由这种成 

员组成的团队就是半虚拟团队。其结构图如 

附图所示。 

附图 半虚拟团队结构图 

一 实体性关系 ⋯ 虚拟性关系 

就像 ILZE zigurs(2003)所说 ：人们工作 

于他们所在地的实体团队，同时也处在与其 

他成员关系中的虚拟团队l引。半虚拟团队既 

有实体团队的特征，又有虚拟团队的特征 ， 

而且虚拟化程度也在随时变化。领导者作为 

团队成员中的一员，半虚拟团队的双重性 、 

不稳定性特征必然使领导行为更加复杂。 

2 半虚拟团队中领导行为的特点 

在现有的文献中，半虚拟团队一般归类 

为虚拟团队，没有形成独立的团队类型 ，也 

没有相应的领导行为模式。由于实体团队和 

虚拟团队的主要区别是空间距离的差别和 

是否主要采用计算机网络进行沟通 ，这种 

区别导致了半虚拟团队的实体性和虚拟性 

对领导行为要求的差异性。体现在： 

(1)领导权。实体性通常要求领导者和 

成员组成上下级关系 ，领导者有较高的领导 

权；而虚拟性要求成员之间成平级关系，共 

享领导权，二者产生了领导权分配矛盾。 

(2)控制权。团队的实体性通常要求成 

员在规定的时间和地点工作，领导者需要实 

施控制权来维持正常的工作制度；而虚拟性 

成员可能遍及全球，空间和时间的差异不可 

能让他们遵循固定的工作制度，增加了领导 

者的控制难度。 

(3)指导和服务。实体性成员的知识和 

技能一般没有达到独立完成任务的要求 ，需 

要领导者为他们提供技术指导；而虚拟性成 

员都具有较高的知识水平和工作经验，一般 

不需要领导者提供技术指导，只需要为他们 

提供辅助性服务。如果领导者不能明确地区 

分指导和服务，过多的干预和放任都会降低 

工作效率。 

(4)沟通方式。实体性成员位于相同的 

地理环境，主要采用面对面的沟通方式，能 

有效地传递信息；而虚拟性成员之间的沟通 

主要依靠电子邮件和电话会议等，这些沟通 

方式传递的信息量小，失真的可能性较大， 

纠正相对困难，而且沟通工具的技术含量 

高，构建成本大，产生了沟通方式的运用和 

构建矛盾。 

(5)行为方式。领导者在实体性团队中 

更多地关注任务的完成，他们常常把关注成 

员的职责交给副领导者或相应的职能部门； 

而虚拟性成员可以高度自主地完成任务，领 

导者只需要对任务进行分配和协调，更重要 

的是培养团队的社会情感，增强团队的凝聚 

力，团队的双重性使领导者既要重视任务的 

完成 ，也要为员工提供充分的服务 增 加了 

领导行为的复杂性。 

除了上述差异性之外，实体性和虚拟性 

对领导行为的要求也存在一致性。体现在： 

( 团队的目标 ，团队的目标是在时间和预算 

的约束下完成特定任务，明确的目标是实体 
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性和虚拟性的共同要求，但是虚拟性使团队 

变得松散，虚拟性较强的团队更需要明确的 

目标。 有效的沟通。沟通可以将个体目标 

和组织 目标结合起来，可以培养团队情感 ， 

增强团队的凝聚力，还可以使成员互相学 

习，提高团队的整体技术水平等。不论实体 

性成员还是虚拟性成员都需要充分的沟通 ， 

而且虚拟环境中的沟通方式不如实体环境 ， 

成员更需要有效的沟通。⑧适应环境。团队 

面临的环境总是复杂且动态的，领导者作为 

团队和环境沟通的界面，不论实体性还是虚 

拟性都要求领导者熟悉内部和外部环境，抓 

住环境变化带来的机遇，避免破坏性环境因 

素的影响。 

由此可见，半虚拟团队的差异性要求增 

加领导行为的多样性、综合性和动态性 ，满 

足团队双重性的要求；一致性要求领导者加 

强相应的领导行为，弥补虚拟性的不足。 

3 半虚拟团队的领导行为 

半虚拟团队的差异性决定 了领导行为 

必须要多样化。根据行为复杂理论[51，领导者 

需要做出一系列复杂的领导行为，这些行为 

通常是自相矛盾的，但这些行为是为了对付 

组织的复杂事物。半虚拟团队的领导行为不 

仅要满足实体性成员的需要，也要满足虚拟 

性成员的需要。差异性可以通过以下领导行 

为进行调和 ： 

(1)集权和分权相结合。在提倡授权的 

现代管理理念中，领导者仍然要适当运用集 

权。半虚拟团队的领导者需要将集权和分权 

相结合，领导者应该掌握最终决策权，下放 

任务处理权，让成员能够充分地参与。特别 

是对于虚拟性较强的团队成员，要赋予他们 

足够的任务处理权和活动自主权 ，并对他们 

进行决策提供引导和援助。关于实体性和虚 

拟性对领导权和控制权的要求，领导者不能 

混为一体 ，对于实体性成员，要在保持集权 

的同时注重分权，对于虚拟性成员，要在保 

持分权的同时注重集权。 

(2)两种行为方式并重。在半虚拟团队 

中，领导者面临的成员同时具有实体性和虚 

拟性，任何一种行为方式都不能同时满足团 

队的需要。在这种情况下，领导者首先就要 

把团队部分实体化，满足完全实体性的视为 

实体团队并采用关注任务型行为方式 ，满足 

完全 虚拟性 的视 为虚拟 团队并 采用关 注员 

工型行为方式，对有双重性质的成员既要关 

注任务，也要关注他们的社会化情况。 

(3)完善工作和沟‘通平台。领导替代理 

论(Podsakoff，1996)认为一些环境因素能够 

替代 、放大、抵消领导行为的作用[61，领导功 

效不仅是领导者的作用结果，硬件设施也可 

以发挥出领导功效。在半虚拟团队中，沟通 

方式可以替代、放大 、抵消领导功效。因此， 

领导者不仅要改善实体部分的工作环境 ，也． 

要改善虚拟部分的沟通环境。然而 ，改善沟 

通环境的资金是有限的，分配的比例取决于 

团队的虚拟程度，虚拟程度越高 ，虚拟成员 

的工作越重要，分配的资金就越多。 

半虚拟团队的实体性和虚拟性对领导 

行为的要求存在一致性，但是虚拟性会削弱 

领导行为的部分功效，因此 ，在半虚拟团队 

中需要加强以下领导行为： 

(1)明确的团队目标。目标是团队的终 

点 ，不论在哪种团队中，领导者都应该制定 

明确的组织目标。在半虚拟团队中，领导者 

不仅要制定明确的团队目标，还要监督目标 

的执行过程，一旦出现偏离目标的行为，领 

导者就应该马上纠正。特别是在虚拟性较强 

的团队中，目标是控制和激励成员的一个主 

要方式，让成员充分认识团队的目标以及需 

要 自己对目标做出的贡献是十分重要的。 

(2)充分的沟通。在 Youngjin Yoo，Mar— 

yam Alavi(2004)的研究中发现，领导者比其 

他成员要多发送 E．mail，而且每封 E—mail都 

比其他的长17]。这说明和成员充分的沟通是 

领导行为的主要特征。因此，在半虚拟团队 

中，领导者要针对团队的具体情况，制定详 

细的沟通规则 ，培养沟通积极性 ，帮助成员 

学习沟通技巧，提高沟通效率等。特别是对 

虚拟性较强的团队，详细的沟通规则，包括 

沟通频率和沟通方式等细节必须要在首次 

会议中进行明确。 

(3)协调团队和环境的关系。在半虚拟 

团队中，领导者面对的环境非常复杂，环境 

的不确定性增加了领导风险，但是由于半虚 

拟团队和环境的接触面较宽，收集的信息较 

多，又为领导效果的提高带来 了机会。在半 

虚拟团队中，领导者可以通过虚拟性成员了 

解更多的环境信息，领导者要善于把从虚拟 

性成员中收集的环境信息用于管理实体性 

成员，以此增强团队适应环境的能力，减少 

不确定性。 

4 结束语 

在半虚拟团队中，不论是实体性和虚拟 

性对领导行为的差异性要求，还是一致性要 

求 ，都能通过适 当的领导行为来满足，但这 

些领导行为更具复杂性。半虚拟团队的领导 

者需要面对很多复杂的情况，处理不同的情 

况需要做出不同的领导行为，于是产生了领 

导行为的多样化 ，多样化的领导行为要求领 

导者进行多角色领导 ，对实体性成员扮演上 

司，对虚拟性成员扮演咨询人员或服务人 

员，对于双重性成员既要视为实体性成员， 

也要视为虚拟性成员，不仅要在工作上进行 

管理，还要提供必要的服务。值得注意的是， 

由于角色的习惯性 ，领导者可能扮演了不正 

确的角色，或者角色不清晰，这些都不利于 

团队目标的实现。在半虚拟团队中，领导者 

要尽量完善角色转换的模式，形成一种动态 

的、有机的、与团队环境相适应的转换机制， 

这是半虚拟团队中领导者的一项新的修炼。 
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