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摘要：首先从组织学习的角度探讨了组织中团队学习的重要性和其基本模式�然后对虚拟团队学习的特点、影响因素和效能
进行了回顾和分析�提出了未来的研究框架和模型．
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1　虚拟团队学习概述

1．1　组织学习的不同层面
科学技术突飞猛进的发展和全球化趋势�使组织不得

不越来越关注自身适应环境、不断创新和不断学习的能力�
以保持持续的竞争优势．自 Argyris 和 Schon（Argyris �Schon�
1978）提出组织学习的概念后�改进学习过程逐渐被认为是
组织有效性的一个主要决定因素．目前�比较达成共识的对
组织学习的看法是�组织学习是理解和获得更丰富知识来
提高组织行为能力的过程；通过对过去行为的反思�从而形
成指导行为的组织规范；组织学习也是管理者寻求提高组
织成员理解和管理组织及其环境的能力和动机水平�从而
使其能够决策如何不断提高组织效率的过程；是通过信息
处理而改变潜在行为的过程；是组织成员积极主动地利用
有关资料与信息来规划自己行为�以提高组织持续适应能
力的过程．

在组织学习理论中�一个讨论重点是学习的主体问题．
组织学习的倡导者们普遍认为�组织学习须透过个人的学
习�但只是个人的学习是不足够的�必须要提升到组织的层
面上�也即只有当个人（或群体）学习的产出能够在组织的层
次出现时�才能变成组织的学习．组织行为的改变是一个集
体学习（collective learning）的过程�这个过程在一群人的互动
中才会发生�只有当个人不仅能把自己的工作做得更好�同
时也促进组织中其它人的行为发生改变时�组织学习才真

正发生了．所以�组织学习可以看成是经由个体层面到群体
层面再到组织层面的．

上世纪80年代以来�以团队形式进行工作已被认为是
有效而灵活的方式．团队的采用�使过去比较个体化的工作
模式转变成在团队中的相互交往和互动模式�也使得个体学
习向群体学习层面转换成为可能．团队形式在组织中的广泛
应用�使团队学习日益成为组织学习层次中的重要方面．一
些学者指出�团队学习对于组织突破性创新来说有潜在价
值�《第五项修炼的作者》彼得圣吉认为“团队�而非个体�是
现代组织中最基本的学习单元．” 他进一步阐述到�“只有团
队能够学习�组织才会学习．”

虽然理论上对团队学习的重要性有深厚的认识�但到目
前为止�只有很少研究对团队学习进行明确的定义和描述．
Edmondson（1999）在对组织学习的概念进行回顾后�将团队学
习定义为“一个反应、行动的持续不断的过程�它的特征是提
出问题、寻找答案、尝试、对结果反思并对差错和意想不到的
结果进行讨论．”Kasl 和 Marsick（1997）对团队学习进行了五
年的研究之后�对团队学习进行定义并提出了团队学习的模
型．他们认为�团队学习是“团队为其成员�为作为系统的团
队本身及为他人创造知识的过程．”Kasl 和 Marsick 提出的团
队学习模型可以让我们更清晰地看到团队是怎么来学习的．
Kasl和 Marsick考虑了团队学习过程、支持学习的条件和有
效作用模式．在该模型中�他们认为团队学习有分散学习
（fragmented）、集中学习（pooled）、协同学习（synergistic）和持续
学习（continuous）四种模式．在分散学习模式中�个体单独学
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习�团队并没作为整体进行学习�成员保留各自的观点�对团
队工作的承诺通常较低；在集中学习中�团队成员开始分享
信息�但仅停留在部分成员身上�团队仍然没有成为一个完
整的学习体；在协同学习中�成员互动地创造新的知识．通过
辨证的过程�不同的观点被整合起来�形成新的共享知识图
式．由于每个个体都参与了学习�团队知识就被整合到个体
的意义图式中．这样�随着个体和团队外其他成员的接触�知
识也会在团队外得到传播和分享�从而促进了组织学习；当
协同学习已在团队中成为习惯时�就被认为是进入了持续
学习．笔者认为�这几个模式和团队的发展过程是有关的�在
团队从早期的形成阶段经历风暴阶段、再到规范阶段和绩
效阶段过程中�会逐步从分散学习过渡到协同学习�最后保
持进入持续学习．但是�并不是每个团队都必然出现协同学
习�每个团队在各发展阶段停留的时间也不尽相同�有些团
队可能会停留在风暴阶段而没有真正出现团队的协同效

应�这样其学习模式也会受到影响�而没有真正进入协同和
持续学习阶段．
1．2　虚拟团队学习

虚拟团队是一种具有共同目标、动态性和灵活性�依靠
技术�跨越时间、空间距离和组织边界而形成的小型群体．虚
拟团队的产生�是和企业所面临的内外环境变化相联系的．
越来越加剧的国际化潮流和越来越激烈的竞争使得企业不

得不思考如何使自己能更敏捷�更能迅速地作出反应．而随
着现代技术突飞猛进的发展�团队成员不必在局限于一个
地点进行工作（Lipnack＆Stamps�1999）．信息技术的发展改变
了组织结构和运作方式�同时也使虚拟团队成为可能．虚拟
团队的形式能够帮助组织在高度变化和动态的全球企业环

境中更灵活�反应更快�减少成本并提高资源的利用率．
（Mowshowitz1997�Snow et al1996）．因此目前许多组织正通
过电子网络形成虚拟项目团队�进行各种工作．（Grenier
＆Metes�1995�Lipnack ＆Stamps1999）．也正由于此�我们对团
队学习的关注开始延伸到对虚拟团队学习的关注．

笔者认为�虚拟团队的学习�是借助于现代信息技术�
在跨时间、空间的团队成员之间所进行的知识和信息的交
流、转换和迁移过程．虚拟团队往往由任务而形成�所以虚拟
团队的学习伴随着其完成任务的整个过程�学习本身也就
成为团队任务中的一个必须任务和必经过程．虚拟团队的
学习模式�和上述团队学习模式是基本一致的．但除了具有
上述所说的一般团队学习的模型特征外�虚拟团队的学习
还有其自身特点．

其一�虚拟团队学习的基本特点是以现代信息技术为
纽带�是在“虚拟条件”下的学习�或者说是虚拟学习．虚拟学
习的本意是指在电脑空间（cyberspace）的学习 （Lengnick－
Hall�1998）．这里是指应用多媒体、远程学习和电子支持系统
等技术手段�所进行的跨越时间差异和空间距离�在不同时
间和地点的学习（唐宁玉�颜世富�2004）．

其二�由于虚拟团队的成员往往比较分散�团队成员各
自所在的网络可以给团队带来更多元化的信息�所以虚拟

团队学习中涉及到的信息和知识比一般团队更广泛�对团队
的创新思维更有利．

其三�虚拟条件下所提供的网络交流�促进了团队成员
之间更频繁的沟通和交流�从技术上来说弥补了过去由于时
间和空间距离产生的沟通不便．

其四�虽然不是所有虚拟团队都是完全不见面的�但大
多数虚拟团队成员之间面对面的互动比较少�更多地会依赖
技术网络进行相互之间的交流�这一方面带来了上述的优
势�但同时也带来了另外一些问题�比如虚拟团队中的信任
和承诺更难形成�这样就会对其产生协同学习从而进入持续
学习带来不利影响�虚拟团队发展到协同学习模式所花的时
间也会更久也需克服更多的困难．所以虚拟团队学习比一般
团队学习更复杂�其效能也更难控制．

2　虚拟团队学习影响因素

2．1　成员关系因素的影响
首先�虚拟团队成员之间的相互关系对虚拟团队学习效

果会产生影响．健康的群体动力机制是虚拟团队学习的前
提�因为它为学习的萌芽和发展提供了基础�这其中�团队成
员的人际关系和心理安全感等会影响团队学习的效果．Kasl
和 Marsick（1997）认为人际关系是一种学习条件�团队成员之
间“对团队合作的欣赏”和“个体表达”会影响到学习的效果．
心理安全感则指团队成员所共有的支持、尊重和信任�哈佛
学者 Emondson在1999年所做的研究发现心理安全感对团队
学习有显著影响�团队成员心理安全感越强�团队学习效果
越好．

其二�虚拟团队的结构因素会影响虚拟团队学习行为和
过程．这里�虚拟团队的结构因素主要指团队成员的特征以
及团队领导角色．有效虚拟团队中的成员往往对技术很感兴
趣�能够熟练地通过技术和其他成员之间进行相互沟通和交
流；成员拥有可以互补的技能并能胜任各自的角色；成员对
新观点和新事物抱比较开放的态度�并且愿意接受挑战．虚
拟团队中的领导在虚拟团队开始时起到很关键的作用�有效
的虚拟团队领导会通过团队初期的组织、任务安排和达成共
识使虚拟团队开始步入正轨�而在随后的过程中�更多起到
的是协调的作用．如果虚拟团队保持时间比较长的话�虚拟
团队的领导角色可以在成员之间互换�这样会使成员对虚拟
团队的认同度更高�而导致更好的学习效果．

其三�虚拟团队的学习行为和过程会对其效果产生影
响．虚拟团队的学习行为中包含了目标建立、尝试整合和参
与合作的过程．也即在虚拟团队学习中�虚拟团队会考虑组
织相关目标的建立�然后进行观点整合�在学习中�考虑尝试
和实验新的想法�并从组织中其他团队成员中吸取知识和经
验．虚拟团队的学习过程�也是成员间不断沟通、交流、分享
的过程�因此�在学习过程中�采取什么样的学习行为和过程
会对最后的学习结果产生影响．

其四�社会认知因素对虚拟团队学习效果会产生影响．
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根据社会认知理论�学习是一个持续的过程�其行为受认知
因素的激发和调节．而对学习有显著影响的认知结构有两
个�一是效能感�二是目标取向．从虚拟团队的角度来说�团
队效能感和团队目标取向对学习有效性将产生影响．

团队效能感的理论是在自我效能感理论的基础上发展

起来的．对效能感的研究最初源自班杜拉的社会认知理论
（Bandura�1986）．班杜拉认为�以往理论和研究主要集中于人
们在知识获取和行为的反应类型方面�却忽视这些知识和
行为之间相互作用的过程．他用自我效能感这个概念来反
映个体对自己在某一水平完成某一任务能力的判断．“一个
人对其完成特定工作或任务的一种信念．” 简言之�即个体
对自己能够完成任务的能力的信心．它并不着重考虑人们
所拥有的技能�而关注于人们对用这些技能可以做什么的
判断．并且高估潜在的困难�自我效能感高的人将把注意力
和努力集中于组织与工作的要求（王重鸣�2001）．

虽然自我效能感一直是研究的关注点�但近年来这个
概念被扩展到群体和团队研究等许多领域．团队效能感是
“团队所感知的完成某一特定任务的信念”或者说是“团队成
员对团队完成特定任务所拥有的共同能力的信念”（王重鸣�
2001）．团队效能感发生作用的逻辑和自我效能感是一样的�
即对团队能力有较强的信念的团队往往比那些认为不能胜

任或会失败的团队的绩效要好�但团队效能感和团队绩效
之间的关系并不像自我效能感与绩效之间的关系那么直

接�这种关系受到若干条件的制约．研究显示�团队效能感通
过影响团队的目标设置、团队成员的努力水平、团队的坚持
性从而改变团队绩效．这也预示着�在虚拟团队学习中�团队
效能感将对其学习效果产生影响．特别地�虚拟团队的团队
效能感不仅包括团队对自身是否能够完成任务、能够学习
的信念�还包含了团队对使用技术的效能感�也即技术效能
感．已有研究发现�技术效能感对技术使用有效性会产生影
响�由于虚拟团队和技术的紧密相关�技术效能感对其学习
效果将产生影响．

如果说效能感是对完成任务绩效的能力的信念�则目
标取向更关注于对绩效结果的解释．目标取向指人们在活
动中发展、获得或者展现胜任力的意愿 （Dweck�Leggett�
1988）．目标取向的研究�始于 Dweck 等人在20世纪80年代
对学校学生所作的研究�他们发现目标取向对学生在面对
成功和失败时的情感、认知和行为反应具有预测性（Dweck�
1986）．随后�对目标取向的研究开始从学生扩展到承认和其
他各类情境中．（Day�Radosevich�Chasteen�2003）�多个研究发
现目标取向能够对绩效和成就有一定的预测性．成就目标
有两类�一是绩效目标�也被称为能力或者自我参与目标�其
重点在于向自己或他人展示胜任力；另一类目标为掌握目
标�即学习或者任务参与目标�其重点在于提高个人的任务
胜任力．成就目标提供了理解在达成任务绩效过程中发生
的事件及对它们做出的反应的框架．它们激发了影响学习
过程的认知、情感和行为．Dweck 和 Leggett 认为这两类目标
取向的主要区别在于对绩效结果的释义上有所不同．绩效

取向的个体倾向于把结果看作是对他们能力水平的诊断．当
他们的绩效较差时�绩效取向的个体并不认为花更大的努力
或者改变任务策略有很大意义．由于对个体能力的担忧�他
们可能会退出任务或者减少对任务的关注．相比之下�掌握
取向的个体倾向于把绩效结果看作是对他们的努力或任务

策略的反馈．当他们的绩效较差时�掌握取向的个体通常会
更加努力或采用其他不同的策略�这样�差的绩效反而可能
提高他们在任务上的兴趣．

团队中�同样也存在着不同的目标取向．Bunderson 等
（2003）等发现团队中鼓励学习取向的目标和行为对团队的
业绩有帮助．他们的研究发现不同的学习取向和团队中的创
新行为有关．笔者认为�虚拟团队中占主导地位的目标取向
将会对其学习行为和过程产生影响�从而影响虚拟团队学习
的效果．
2．2　技术因素的影响

虚拟团队学习的特点在于它和技术的密切关联�而技术
的特征也会影响到虚拟团队学习的效果．从以往研究结果来
看�在虚拟学习中采用的技术的可靠性和媒体的丰富性会对
虚拟团队学习有效性产生影响．技术可靠性是指虚拟团队依
赖的信息传输技术是否稳定可靠�虚拟团队成员是否能及时
接受到来自其他成员的信息．以往研究表明虚拟条件下的学
习会受到技术可靠性的影响�技术可靠性影响了成员对虚拟
工作和学习的态度�而导致他们对虚拟学习的投入会有所差
异．

Daft（1986）等人的媒体丰富性理论指出�媒体丰富性指
的是一个媒体传达多种言语和非言语的线索、能够及时反
馈、使用自然语言并能关注个体的程度．通常来说�面对面的
沟通丰富性最高�然后是电话、电子邮件等．虚拟团队学习
中�虽然技术手段促进了跨时间和地域的沟通�但相对来说
面对面之间的沟通比较少�这样�有可能会影响到学员对媒
体丰富性的知觉程度�而对虚拟团队学习效果产生影响．
2．3　周边因素的影响

周边因素指的是虚拟团队所处环境对虚拟团队学习的

影响．比如虚拟团队是否得到充足的资源�是否能及时获得
帮助�是否有足够的自主权来决定团队的进展等．由于虚拟
团队存在于组织中或组织间�其发展同样需要得到组织各种
资源的支持�笔者把这些因素作为周边因素．

3　虚拟团队学习效能

柯克帕狄克（Kirkpatrick�1994）所提出的培训效能评估模
型是培训学习中最为常用的评估模型．借鉴柯克帕狄克学习
效能评估模型�对虚拟团队学习效能可以从学习层面、反应
层面、行为层面和结果层面来进行．学习评估注重于学习效
果�即学习到了什么�反应评估则关注于学员对学习过程的
反应；后两类评估更侧重于学习后的迁移效果�即行为是否
发生变化�从而导致绩效的改善�并最终对团队和组织的绩
效有所贡献．更进一步�可以通过对虚拟团队学习效果的收
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益计量�来分析虚拟团队学习的效果．
但是�由于虚拟团队还涉及了团队成员之间的互动和

交往�所以除学习任务指标外�还必须考虑团队有效性的其
他指标�如虚拟团队学习中的参与、互动、成员对团队的信
任、归属感指标等考察团队进步和群体健康情况�以更全面
地反映出虚拟团队学习的特点．因此�我们可以将指标体系
分为虚拟团队的“学习任务指标”和“团队健康指标”．表1列
出了对虚拟团队学习效能进行评价的指标体系框架评价．

表1　虚拟团队学习效能评价体系
评价层面

指标体系

学习任务指标 团队健康指标

学习层面

学到什么

知识和信息掌握的程

度

平时参与讨论次数

团队互动过程

反应层面

对虚拟团队学习的态

度

对虚拟团队学习有效

性的态度

对团队成员的态度

对虚拟团队合作的态

度

行为指标

任务行为

技术使用

虚拟团队学习技能

虚拟团队参与合作行

为成员之间信任行为

结果指标

虚拟团队绩效评价

成本收益分析

效用分析

虚拟团队持续发展

虚拟团队凝聚力、归
属感

4　虚拟团队学习效能的研究框架

根据以上分析�我们初步构建出虚拟团队学习的一个
研究模型．如下图所示．

在该研究框架模型中�考虑了上述所说的几种因素的
影响�将团队结构、技术因素和周边因素作为虚拟团队学习
的输入因素�这些因素进而影响到虚拟团队学习的行为和
过程以及采取何种模式进行学习�而后者将对虚拟团队学
习的效能产生直接影响．虚拟团队成员间的关系和社会认
知因素将对虚拟团队学习行为和过程的效果起到中介作

用．随着技术的进一步发展�虚拟团队在组织中将得到更广
泛的应用．对虚拟团队学习效能进行研究�会帮助组织更有
效地开展以虚拟团队为基础的任务和学习�从而提高虚拟
团队的整体效能．本文所提出的研究框架对进一步展开虚
拟团队学习有效性的研究将有一定的借鉴�未来研究可以
在此基础上进行实证研究�以进一步揭示虚拟团队学习效
能的关系模型．
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Effectiveness of Virtual Team Learning： A Research Framework

TANG Ning-yu1�ZHU Xiao-mei2

（1．Antai College of Economics and Management�Shanghai Jiaotong University�Shanghai200052；2．School of Economics and Management�
East China Jiaotong University�Nanchang330013�China）

Abstract：This paper first gave a review of organizational learning and team learning�and then introduced the concept of
virtual team learning and its main characteristics．It analyzed the different dimensions of factors that would influence the
effectiveness of virtual learning．The paper ended by proposing a research framework for future study on virtual team
learning．
Key words：virtual team learning�antecedent factors�effectives of virtual team learning
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