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摘要 

全球經濟的波動己是牽一髮而動全身的

時代，經濟的發展隨著跨國企業、全球化營運

及策略聯盟等的經營趨勢發展，所以傳統的企

業已經無法應付全球化的快速變遷。特別是跨

區域及時間的即時作業環境，因此虛擬團隊

(Virtual Teams, VT)作業的需求將是企業邁向

全球化必經之路，而虛擬團隊是一個跨時間、

空間所運作的團隊，虛擬團隊的特性主要是成

員 之 間 必 須 透 過 電 腦 媒 介 溝 通

(Computer-mediated communications, CMC)來
進行溝通及協調以達成團隊任務，由於虛擬團

隊的成員可能來自於不同區域或國家，團隊成

員彼此之間因為時間或地理等因素，很難以傳

統的面對面溝通方式來解決團隊所交付的任

務，因此透過 CMC 的協助，讓團隊成員有能

力一起溝通討論並執行任務，共同完成企業所

交付的任務，因此虛擬團隊最大的問題就是成

員之間無法面對面地來完成團隊任務。本研究

結合自我揭露及社會交換行為提出一個模

型，用以瞭解自我揭露與社會交換行為對虛擬

團隊的績效以及滿意度的影響，以期利用此模

型提出提升虛擬團隊成員之間的信任，增強團

隊凝聚力並提高團隊績效及滿意度的解決方

案。 
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Abstract 
The recent developments in the financial 

world have significantly weakened the 
fundamentals of the global 
economy.  Coupled with the development of 
multinational corporations, operational and 

strategic alliances, and the increasing trend 
towards globalization, traditional enterprises 
find it increasing difficulties to cope with the 
rapid-changed business environment. In 
particular, with the requirements for 
cross-regional and real-time operations, 
Virtual Team (VT) would be essential for the 
operations of global businesses. Due to 
virtual team members may be physically 
located in different regions, it might be 
difficult for the utilization of traditional 
communication methods.  Virtual team can 
utilize Computer-Mediated Communications 
(CMC) for communication and coordination 
across time and space. This study proposes a 
model comprises of self-disclosure and social 
exchange behavior, allowing virtual team 
members to build relations, further develop 
trust, enhance team cohesion and improve 
team performance and satisfaction.  
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1. 前言 

隨著跨國企業合作的蓬勃發展，以及在資

訊化、電子化的趨勢之下，導致許多企業的經

營模式必需做改革，因此越來越多的企業透過

虛擬團隊(Virtual Teams) 的模式來完成所需要

的任務，而虛擬團隊及傳統團隊的差異之處在

於虛擬團隊充分的運用科技的技術將工作夥

伴之間的關係結合在一起跨時間及空間的限

制完成共同的任務[30]，因此虛擬團隊的特性

有文化上的多元性、地域的差異性和語言上溝

通的困難度等，所以跨國企業的團隊面臨比一

般團隊具有更大的挑戰性。 
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[19]發現當企業在推動虛擬團隊時，成員

之間文化上的差異對虛擬團隊合作成功所造

成的阻礙，遠大於成員在使用資訊科技所可能

產生的問題，又因虛擬團隊的特性所以在虛擬

團隊形成的過程當中成員彼此之間的不熟

悉、文化背景上的不同、想法及溝通的障礙都

是在團隊初期時都會發生的情況，所以團隊成

員之間常常會因為彼此之間的不熟悉及訊息

傳達的不明確，而導致團隊成員之間的關係並

不能互相的肯定及分享彼此之間較親密的資

訊，所以[48]認為適當的自我揭露可以減少個

人與他人的關係不確定性並增加彼此的信

任，而[20]也認為社會交換行為會使得交換雙

方的關係會更為良好。  
 
自我揭露就是個人將一切與自己相關的

訊息，包括個人的想法、感受與經驗等，告訴

他人並與他人共享的行為[11]，因此Derlega 
and Margulis 指出自我揭露的功能有：情感宣

洩、自我澄清、關係發展、社會確認、社會控

制。而過去的相關研究指出透過電腦媒介溝通

(CMC)進行自我揭露的資訊要比實際面對面溝

通要來的多[23][43]。而[48]指出在一個多樣化

的網路上自我揭露和他人關係的建立是有正

向的關係，而且當對方自我揭露的吸引力越

大，越會與他人分享個人的經驗，因此建立一

個良好的人際關係在虛擬團隊是必要的，因此

本研究認為虛擬團隊成員可以透過自我揭露

增進成員的親密關係，經由成員之間不斷的自

我揭露和交換資訊，減少個人與他人的關係不

確定性並增加彼此的信任。 
 
而社會交換理論當中[20]認為在社會交換

的過程是一種至少是兩個人之間的交換活

動，不論這種交換的過程有可能是有形的或無

形的，在交換的當中都是有報酬或有代價的。

而虛擬團隊成員之間雙方的互動過程其實是

在交換報酬或資訊等，只要成員之間交換的關

係具有相當的吸引力，雙方面的協調或交換可

得到一些有用的資訊或報酬，才會繼續與對方

合作，並且將交換的資訊告知他人以及將資訊

分享給他人，而虛擬團隊就是要不斷的與每一

位成員進行溝通、交換資訊，反覆的不斷持續

這樣子的交換動作，這樣的交換動作就是社會

交換行為的一種，這樣不斷的溝通及交換資訊

才可以使團隊的進度達到預期的目標，所以良

好的溝通會影響成員之間的信任[2]。由上述可

知，本研究認為團隊成員之間頻繁的行進社會

交換可以增進成員彼此的溝通及達成互相的

信任。 
 
在社會科學中所謂的「信任」被認為是一

種依賴的關係，值得被信任的個人或團隊意味

著他們遵守道德規範、實踐政策和事先的承

諾，在虛擬團隊的特性中，空間及時間的差異

性是成員不可避免的，所以信任被視為一個很

重要的構成因素，因為信任可以減少成員彼此

的距離[38]，並且可以增進成員之間的關係以

促進彼此之間的感情並交換有用的資訊 
[21]，所以信任的重要性是個人或團隊之間是

分不開的。 
 
[16]認為凝聚力就是團隊成員之間的吸引

力，產生一種無形的力量，緊緊把大家聚集在

一起，這種力量就是團隊成員持續合作之力量

的總合，也是實現對於團隊任務的承諾及聲

望。因此團隊凝聚力是團隊邁向成功與實現目

標的關鍵因素，團隊成員在面臨困境與挑戰

時，團隊成員互相的信任以達成團隊的凝聚都

是影響團隊績效的一個重要的因素， 
 
近年來，己有許多學者研究自我揭露及社

會交換行為理論的相關議題，在自我揭露方面

過去文獻曾以部落格匿名性、自我揭露對於知

識分享的探討、健康及自我揭露的探討、網路

人際關係等探討CMC或虛擬社群的自我揭露

議題[35][12][9][3][8][23]。而在社會交換行為

方面過去文獻曾以組織管理者與部屬之關

係、兩性關係、行銷方面則有購買者與銷售者

關係、製造商與配銷商之工作關係、關係行銷

[46][14][1][33]。 
 
由上述可知自我揭露及社會交換行為理論

在虛擬團隊的探討議題上頗為顯少及不足。雖

然之前已有學者對自我揭露及社會交換理論

做過類似的研究，然而尚未有許多文獻將自我

揭露及社會交換理論的行為融入虛擬團隊的

概念，因此本研究試圖以自我揭露及社會交換

理論的觀點切入，以建立一個模型用來了解虛

擬團隊成員互相進行自我揭露及社會交換行

為對團隊的績效所帶來的影響。 
 

2. 研究目的 
本研究目的在於建立一個模型以探討虛擬

團隊成員之間互相的自我揭露及社會交換行

為。在虛擬團隊發展初期，鼓勵團隊成員踴躍

在 Wikimedia 平台上主動發言並介紹自己；在

團隊發展過程中，要適時與團隊成員溝通及互

 



3.1.2 虛擬團隊的特性 動，以促使團隊的任務進行更加順利；在團隊

發展後期，成員必須要結合大家的意見並有共

識地將所討論出來的結果執行在作業上，才能

達成團隊合作高績效的目標。所以本研究想要

了解虛擬團成員彼此之間是如何互動，並找出

影響團隊績效的因素，藉由此研究希望能提高

虛擬團隊的績效。因此本研究試圖回答以下幾

個研究問題： 

    [42]指出虛擬團隊具有下述三種特性：（1）
跨越性 (transcendency)：虛擬團隊可以跨越空

間、時間、組織及技術，因為團隊成員可以透

過視訊會議、網路虛擬會議系統等資訊科技技

術的運用進行同步或非同步的溝通。（2）無窮

性 (infinity)：虛擬團隊中的成員是不受限制

的。因為虛擬團隊的特性是跨時間、跨空間的

團隊，因此在團隊成員人數上是沒有限制的。

（3）匿名性 (anonymity)：虛擬團隊成員可以

運用匿名性參與團隊的運作，並突破傳統團隊

面臨的問題。 

(1) 在虛擬團隊中，自我揭露是如何影響到團

隊績效? 
(2) 在虛擬團隊中，社會交換行為理論是如何

影響到團隊績效? 
 

 3.2 自我揭露 
3. 文獻探討  
    本章將根據上述的前言及目的，整理與研

究相關的文獻理論。首先會提到虛擬團隊的概

念及特性，第二探討自我揭露的定義及功能，

第三討論虛擬團隊社會交換行為理論之概

念，第四介紹虛擬團隊的信任，第五介紹虛擬

團隊凝聚力之影響，最後則是探討團隊績效。

並根據相關文獻逐漸推導出本研究之模型。 

3.2.1 自我揭露的定義 
    自我揭露(Self-disclosure)說明了人與人彼

此在溝通中透露出有關自己的訊息或資訊，能

讓對方快速的了解自己，可以藉由自我揭露改

變彼此的關係。[25]將自我揭露定義為就是告

訴他人有關自己的事件，誠實與他人分享自己

較私密的資訊或感覺。而[39]又說明了自我揭

露就是利用口頭或非口頭的方式表達自己的

相關資訊。而大多數的自我揭露包括嗜好、興

趣、工作、態度、選擇、個性或身體狀況等各

方面[24]，因此一般人會傾向於只透露自己的

一部分直到互相覺得彼此相處有安全感時，因

此適時的自我揭露會導致彼此之間信任關係

的存在，因此互相的信任會讓團隊成員之間的

關係發展速度更快[47]。[42] 更指出在電腦中

介傳播(CMC)的團隊當中比傳統面對面(FTF)
的團隊更能誠實的分享與自在的溝通，因此[23]
在研究的過程也發現 CMC 比 FTF 的自我揭露

程度還要來的高，也意味著因為在網路上的交

談會導致比較多人願意在網路上有自我揭露

的行為。 

 
3.1 虛擬團隊 
 
3.1.1 虛擬團隊的定義 
    所謂的虛擬團隊，廣泛的定義是指相同或

不同企業或組織的員工所組成，虛擬團隊成員

擁有一致的共同目標，但團隊成員可能因為時

間 或 空 間 等 因 素 ， 很 少 可 以 用 面 對 面

（Face-to-Face, FTF）的溝通方式解決團隊所需

要完成的任務，因此虛擬團隊主要透過以電腦

中介傳播(Computer mediated communication, 
CMC)溝通，協助虛擬團隊成員得以跨越時

空、空間的障礙，成員之間可以共同合作以完

成企業或公司所交付的特定目標及任務

[30][39]。  
 
    虛擬團隊成員過去大多沒有合作過的經

驗，而成員也分散在不同的區域，而虛擬團隊

成 員 也 僅 能 依 賴 各 種 資 訊 與 溝 通 科 技

information and communication 
technologies(ICTs)來進行溝通，因此本研究將

虛擬團隊定義為：「由一群分散在各地、成員

之間很少進行面對面溝通，而是必須透過各類

ICTs 進行溝通、互動、協調與關係建構的成

員，為達成一個特定的共同目標，所組成的臨

時性團隊」。 

3.2.2 自我揭露的功能 
因此過去的學者[36]發現在團隊成員互相

進行自我揭露的同時應該要不同的觀點去做

資訊的揭露，這樣團隊成員才能知道你想要表

達的需求或意思，才能和你分享他們的經驗或

親密的資訊。而成員互相的溝通才可以獲得更

多有關他人的資訊及分享更多的知識，所以當

隱藏的資訊越少，分享的資訊越多對一個團隊

的溝通及工作效率會更好，因此藉由學者[11]
所提出的自我揭露功能有：(1)情感宣洩：主要

是表達個人內心的感覺，將自己所遭受到的遭

遇向他人訴說，其中包括正向的感受(快樂)和
 

 



負向的感受(痛苦)，主要是以抒發情緒為目

的。(2)自我澄清：適當的自我揭露可以讓他人

瞭解並說明自己的思維或想法，有助於與他人

建立共識，並避免產生誤解及不必要的衝突；

同時，透過他人之回應，可以幫助我們近一步

瞭解與認識自己。(3)關係發展：指互相的自我

揭露可以讓彼此更了解，主要是透過雙方想

法、觀念、信念或價值的交換，將彼此的關係

提升到更親密程度的關係，主要是達到正面或

正向的關係。(4)社會確認：指表達個人的問

題、想法、信念、價值及態度，透過他人的協

助、指導、認同與肯定，從他人的肯定及修正

用以參考往後解決問題或增加被社會接受的

依據。(5)社會控制：指依特定形象選擇性的塑

造並表達自我，主要是描述自己的形像以尋求

他人在該形象上的認同並獲得社會的認可，以

達成某些目的。 
 
    從以上可知，自我揭露的功能無論是對自

己或與他人的互動，都具有相當正面的幫助，

尤其在虛擬團隊當中，成員之間互相揭露的程

度更是有可能會影響虛擬團隊的績效及滿意

度。 
 
3.2.3 小結 
    本研究的自我揭露主要是單方面的自我

揭露，虛擬團隊成員在執行任務及達到目標的

過程可以對自己團隊成員進行自我的揭露，讓

成員能更了解彼此以建立良好的關係，由本節

的介紹可以了解到在人際關係的發展階段上

必須彼此之間透露自己的資訊，才能進一步的

增強與他人彼此的關係。而要維持良好的關係

就必須透過溝通來增加彼此的熟識度，所以溝

通的過程就是一種彼此的回饋及回應，藉由不

斷的互動，來達成互相的自我揭露及關係的建

立，因此[50]指出在一個多樣化的網路上自我

揭露和他人關係的建立是有正向的關係，而且

當對方自我揭露的吸引力越大，越會與他人分

享個人的經驗，因此建立一個良好的人際關係

在虛擬團隊是必要的，當人們想要與他人建立

良好的人際關係時，常藉自我揭露以建立一個

令他人良好的形象， 在互動過程中努力扮演

此一角色，以吸引他人與之互動，所以自我揭

露不管是在現實生活或網路上是有一定程度

的重要性。 
 
3.3 社會交換行為 

社會交換行為(Social exchange behavior)是
由社會交換理論(Social exchange theory)引伸

出來，在社會交換理論中融合了社會的主要領

域包括經濟學、人類學、心理行為主義和衝突

社會學[5][15][20]。[20]提出個體層面的交換理

論，隨後則被 Blau 以及 Emerson 把社會交換理

論應用於實務之上，[5]提出交換結構理論、提

出交換結果矩陣、[15]提出交換網絡理論，而

這些理論陸續的對社會交換理論的發展及演

進都有所貢獻。 
 

   社會交換行為一開始所探討的比較著重在

於個人，進而把理論的概念延伸到團隊或社會

的整體，因此社會交換行為認為團隊的基本功

能在於成員是否能達到最終的目標，而本研究

在社會交換行為假設虛擬團隊成員所做的每

一件事都必需是要有付出代價的，虛擬團隊成

員的關係便是一種維持給予和回饋的均衡模

式。而[20]也認為人類願意維持有利自己的某

些行為，是因為這些行為是在過去的經驗中發

現，與他人之間的互動是一種過程，而雙方的

關係都跟工作或生活上有所關聯，且交換有利

於自己價值的資源或資訊，只有這種交換關係

之間具有吸引力(Attraction)，才會繼續與對方

互動[35]。而且，當彼此之間出現良好的溝通

會使得雙方在交換的過程中更為順利及有更

好的關係。 
 
   本研究應用[20]所提出的社會交換行為，強

調虛擬團隊成員的報酬和代價的過程，[20]認
為人類願意持續某些行為，主要是因為這些行

為在經驗中能夠得到正面的報酬，而當虛擬團

隊成員在互動的過程中交換到有價值的資源

或資訊，成員彼此就會產生吸引力才會繼續與

對方互動[35]，而本研究主要應用[20]提出的社

會交換行為探討虛擬團隊成員之間雙方的社

會交換行為是否影響團隊績效，而成員的社會

交換過程其實主要就是在交換成員之間的資

訊或報酬，只要成員之間交換的關係具有相當

的吸引力，雙方面的協調或交換可得到一些有

用的資訊或報酬，才會繼續與對方合作，並且

將交換的資訊告知他人以及將資訊分享給他

人，而虛擬團隊就是要不斷的與每一位成員進

行溝通、交換資訊，反覆的不斷持續這樣子的

交換動作，才可以使團隊的進度達到預期的目

標。因此[20]指出成員之間互相信任的管道也

是透過社會交換的方式而達成。 
 
3.4 信任 
 
3.4.1  信任的定義 

 



    由上述學者所提出的認知、情感、及行為

三種類型來探討的原因是因為虛擬團隊的成

員是分散於不同地理位置所組成的團隊，且團

隊構成的基本要素例如：一致的目標、成員、

領導者等，而團隊不只是重視整體目標的達

成，更強調其成員之間的互相依賴與彼此信任

的關係[51]。 

    在社會科學中所謂的「信任」被認為是一

種依賴的關係，值得被信任的個人或團隊意味

著他們遵守道德規範、實踐政策和事先的承

諾，因此就信任的定義而言就是鞏固彼此友誼

或感情的忠誠，表達出對他人的善意和支持，

信任也是調解團隊成員之間的工作態度和行

為[28]，而[30]也指出人際關係的信任是一種經

由認知和情感多層面所建構出來的基礎信

任，因此信任是社會交流或社會交換的一種表

現的態度，鞏固彼此的忠誠，表達出對他人的

善意和支持。在虛擬團隊的特性中，空間及時

間的差異性是成員不可避免的，所以信任被視

為一個很重要的構成因素，因為信任可以減少

成員彼此的距離[40]，並且可以增進成員之間

的關係以促進彼此之間的感情並交換有用的

資訊[21]，所以信任的重要性在個人或團隊之

間是分不開的。 

 
3.4.3  小結 

信任可以增進團隊成員或工作團隊之間

的合作[37]，而當一個團隊有較高的信任水準

時，成員之間就更容易相處且管理自己及互相

的信賴[31]，因此虛擬團隊擁有較高的信任水

準時亦可以增強團隊的凝聚力[6]，所以成員能

達成互相信賴、合作、溝通之間所搭起的橋樑

莫非就是信任所影響的一個因素，唯有信任才

能使一個團隊更有效的溝通、更有效率的運

作、更成功的達成目標[27]。  
3.4.2  信任的類型 

3.5 凝聚力 由學者[30]從社會交換的角度來看，認為

信任是具有多層面或多面向的社會實體，而信

任在社會實體當中是不可或缺的，因此信任它

包含了認知、情感、及行為三種類型：(1)認知

型：信任是建立在受信任者個人及制度屬性的

認識，信任者在分辨對象是否值得信任如：被

信任者的態度、價值觀和過去的經驗，是一種

心理認知過程。此種信任是一種理性的決定，

以信任者本身的直覺或被信任者過去的行為

有好的依據存在，如責任、專業能力、富豐的

經驗等才有信任存在的可能性。由於信任是建

立在信任者本身理性決定之上，故必須具備某

種程度的知識或認知，才能有好的認知信任。

(2)情感型：人與人之間的「情緒連帶關係」

(emotional band)而產生了信任的存在，信任的

建立是在人與人之間的情緒投入，情感代表內

心的觸發而產生喜、怒、哀、樂的心理的反應，

人與人之間真誠的表達關心與關懷，而人與人

良好的關係，深信付出將獲得回報。而適時的

情緒揭露會帶給人與人之間擁有正向或正面

的信任情感，而當人與人之間的情感發生背道

而馳的事，信任者或被信任者會產生負面的情

緒，不僅會否定彼此的親密關係也會影響整個

情感。(3)行為型：信任就是自動依賴他人的行

動，人是工作最重要的因素，將任務拖付給他

人，而他人的行為在未來的行動視為確定的且

會去執行的情況，在此環境中，如果違反預期

的期待或破壞當初的承諾將對相關人員形成

負面的影響。 

 
3.5.1  凝聚力的定義 

由拉丁文＂cohaesus＂一詞所引申出來的

凝聚力（cohesion），表示結合在一起之意。根

據學者對凝聚力的定義[7]認為凝聚力就是團

隊內成員緊密結合，追求組織目標與任務達成

的動態過程，即凝聚力對成員與團隊之間具有

顯著的正向影響關係。而[16]認為凝聚力就是

團隊成員之間的吸引力，產生一種無形的力

量，緊緊把大家聚集在一起，這種力量就是團

隊成員持續合作之力量的總合，也是實現對於

團隊任務的承諾及聲望。因此從團隊的開發到

結束，團隊的凝聚力是一個基礎，是一個情感

的狀態，與團隊的績效是有一定的關係，也可

以增加團隊的工作流程並增進互相依賴的關

係和資訊協調[29]。所本研究認為對團隊凝聚

力的定義就是「虛擬團隊內成員彼此緊緊的結

合在一起，達到對團隊目標的共識，並共同完

成團隊標及任務」。 
 
 3.5.2 凝聚力的變項 

學者[7]提出團隊凝聚力的概念模式，此模

式包含影響凝聚力的「前置變項」以及凝聚力

影響所產生的團隊績效，而其中凝聚力被視為

團隊表現之間的一個中介變項，而且受到成

員、領導、團隊及時間四個方面因素的影響，

所以凝聚力可能會影響團隊績效的表現結果

及滿意度，因此[7]認為影響團隊凝聚力的變

項，主要分成員、領導者、團隊、時間等四方 

 



面。(1)成員方面：成員方面指在團隊當中成員

之間的相互吸引力及成員之間的特性。[43][52]
認為影響團隊凝聚力最主要因素，來自成員之

間的人際關係的吸引，當成員彼此互相吸引時

會導致較高的凝聚力。團隊成員之間的相似性

如：相似的背景及環境、對事物的看法及價值

觀都會影響團隊的凝聚力[49]。(2)領導者方

面：領導者方面在團隊領導者的經驗會影響團

員間團隊凝聚力發展；[53] 發現領導者在團隊

中多用正向回饋技巧如：獎勵或鼓勵會呈現出

較高的團隊凝聚力。[49]也指出，團隊領導者

須要能辨識和阻止任何會威脅團隊凝聚力的

可能(例如：缺席、分裂、目標不一致等)。(3)
團隊方面：團隊方面在同質性或異質性的團隊

會影響其凝聚力。團隊同質性越高，表示成員

有共同特性及經歷，則團隊凝聚力越高，因此

[49]認為以任務為導向的同質性團隊，成員彼

此之間會達成意識的共通點，會有較高的團隊

凝聚力，當團隊有明確的目標時會影響其凝聚

力，則會產生較高的團隊凝聚力，因為明確的

說明任務比較不會有矛盾與衝突產生。研究顯

示當團隊目標吸引團隊成員時，有比較高的團

隊凝聚力[32]。(4)時間方面： 時間方面認為一

個團隊在時間的進展會影響團隊的凝聚力，不

同時間有不同的團隊凝聚力，而隨團隊的改

變，不同團隊其凝聚力發生的時間也不同

[13]。隨時間的進展，成員之間的分享經驗及

相處在長時間的繼續相互交換關係，有助於團

隊成員間形成密切關係及提高凝聚力。 
 
由上述學者[7]所提出的影響團隊凝聚力

的變項，分別為成員、領導者、團隊、時間等

四方面，由此可知要塑造團隊的凝聚力是有一

定的難度，因為成員之間的配合、領導者的思

維、團隊明確的目標及團隊形成時間的長短都

是影響團隊成員凝聚力必需去考量的因素。 
 
3.5.3  凝聚力與團隊績效的關係 

[33]針對凝聚力的研究發現團隊的凝聚力

越高時越能促進團隊成員之間的合作能力，並

協助團隊達到目標。因此團隊凝聚力可以提升

團隊的生產力，幫助團隊成員進行溝通、減少

團隊成員之間的磨擦，而當虛擬團隊成員與他

人合作的意願不高或是不想幫助團隊成員

時，就很難發展出一個具有力量的團隊凝聚

力；相對的，如果團隊成員樂於與其他成員合

作以及工作時成員之間能夠相互信任，則有助

於凝聚力以及團隊績效的提升[10]，所以凝聚

力在團隊當中會影響成員之間的合作關係及

向心力及團隊績效。 
 
3.6 團隊績效 

團隊績效的主要是在判斷一個團隊是否

有效地達成團隊目標的重要指標，也是衡量一

個團隊是否運作順利的最終結果指標。在團隊

績效方面，通常可用任務績效[4]與態度績效

[26]兩類指標來評定。而任務績效主要是透過

團隊成員或領導者進行個人主觀的評斷或是

客觀的指標評量，例如銷售成績[17]。態度績

效方面主要包括團隊的承諾[22]及成員合作的

滿意度，所以如何協助團隊建立高績效團隊，

並了解影響團隊績效成敗因素，己成為現今管

理領或的重要工作，因此對團隊績效進行探討

及分析，了解影響團隊績效因素的重要性，是

做為團隊管理的基礎。 
 
    由上述凝聚力的文獻所知，凝聚力是一種

共通的意識和力量，這種力量緊緊的把大家連

繫在一起，並共同付出心力與努力，為團隊的

目標邁進[16]，則凝聚力有助於團隊績效的提

升[10]。所以凝聚力亦是團隊互動過程中重要

的關鍵因素，且會影響團隊績效及滿意度。 
 
4. 研究方法 

 
4.1 研究架構與假說 

本研究架構如圖 1 所示，依據自我揭露及

社會交換行為的定義，可以發現自我揭露及社

會交換行為必需透過虛擬團隊成員之間的互

動及交流才能達成，而當成員之間的互動達到

一定程度可能會提升成員之間的信任及影響

團隊的凝聚力，最後可能會影響團隊績效及滿

意度。以及本研究提出假說如下： 
 

 
 

圖 1 研究模型 
 

 



根據文獻[36]指出，團隊組成時，團隊成

員互相進行自我揭露才能分享他們的經驗或

親密的資訊，以增進成員之間的關係並促進成

員彼此之間的信任並交換有用的資訊[21]，因

此[20]更指社會交換行為會使得交換雙方的關

係更為順利也是達成互相信任的管道。因此我

們提出以下假設： 
 

H1:虛擬團隊成員之間的自我揭露有助於成員

之間信任的發展。 
 
H2:虛擬團隊成員之間的社會交換行為有助於

成員之間信任的發展。 
 

根據過去文獻表示信任可以增進團隊成

員或工作團隊之間的合作[37]，當一個團隊有

較高的信任水準時可以增強團隊的凝聚力

[6]，因此成員之間能達成互相信賴、合作、溝

通所搭起的橋樑莫非就是信任所影響的一個

因素，為有信任才能使一個團隊更有效的溝

通、更有效率的運作、更成功的達成目標[27]，
因此我們提出以下假設： 

 
H3:團隊成員間信任越高，團隊凝聚力越高。 

 
根據文獻[16]認為凝聚力就是團隊成員之

間互相的吸引，而產生一種無形的力量，緊緊

把大家聚集在一起，這種力量就是團隊成員持

續合作之力量的總合，所以當團隊成員凝聚力

高時，團隊成員都能自發性的工作且一起合作

並完成任務，而團隊內成員之間的互動關係將

是影響團隊凝聚力的重要因素，所以凝聚力可

能會影響團隊較高的績效及滿意度，因此我們

提出以下假設： 
 

H4:團隊的凝聚力越高，其團隊績效越高。 
 
H5:團隊的凝聚力越高，其團隊成員滿意度越高。 
 
4.2 研究對象 

為配合本研究之研究目的，並符合虛擬團

隊定義的特性，因此本研究的研究對象為三所

學校所組合而成的虛擬團隊，分別為國立暨南

大學(碩士班)、朝陽科技大學(大學部)、仁德護

理專科(五專部)，依定義，虛擬團隊是由不同

區域，在不同時間完成工作的成員所組成的跨

區域性的虛擬團隊，由於這些學生的組成是屬

於臨時性或是短期的團體，且因隸屬的學校不

同、成員居住地點分散、時間配合不易等因素

而必須在虛擬環境下共同合作完成任務，與本

研究對虛擬團隊的定義的條件相同且符合。 
 

4.3 實驗設計 
本研究選擇 Wikimedia 為實驗平台主是要

Wikimedia 系統能快速輕易地添加、刪除、編

輯所有的內容，而即時更新的功能特別適合團

隊合作的寫作方式，所以 Wikimedia 提供了「共

同創作(Collaborative)」的環境。因此本研究設

計情況如下： 
 
    團隊任務設計方面：本研究選國立暨南大

學(碩士班)、朝陽科技大學(大學部)、仁德護理

專科(五專部)有修管理資訊相關課程的學生共

有315位，每組由隨機分配的方式組成虛擬團

隊，共分為65個小組，每小組成員為4 ~ 5人，

在一個月的合作期間團隊成員必需共同完成

一個專案。 
 
   因此本研究所擬定的虛擬團隊有下列幾項

標準：(1)由三所學校學生所組的虛擬團隊，而

團隊裡的成員互為不認識； (2)只能運用

Wikimedia 平台做為溝通的管道；(3)成員互相

不能留下任何連絡資料。 
 
4.4 實驗步驟 
    依照本研究之主題「虛擬團隊」，本研究

的實驗步驟如圖 2 所示，會記錄每組團隊所做

的討論串中的回覆的次數、成員之間的互動

性、上線討論頻率等等。在每組團隊結束此作

業時將會評估每組的績效，觀察自我揭露及社

會交換較高的團隊成員中，是否會影響團隊信

任及凝聚力，進行影響團隊的績效及滿意度，

本研究會在課程結束前以「問卷調查法」進行

資料的蒐集，並在作業完成後發放問卷。 
 

Step1.確認分組名單  
 
 
 Step2.執行所指示作業  
 
 
 
 
 
 
 

圖 2 實驗步驟 
 

Step3.記錄每組所討論的數據 

Step4.問卷發放及回收 

 



5. 結論 
    為了因應跨國企業合作及網路資訊技術

所帶來的風潮，對於虛擬團隊的相關研究也愈

來愈多。而虛擬團隊的效能牽動著企業的整體

績效，然而目前虛擬團隊的研究多集中於資訊

科技層面的探討，但虛擬團隊是由人所組成，

而成員與成員之間的關係是影響團隊績效主

要的來源，因此提出本研究模型希望能促進虛

擬團隊成員彼此親密的關係以提升虛擬團隊

的績效及滿意度，以下為後續研究及本研究所

提出的模型對虛擬團隊的貢獻。 
 
5.1 後續研究 
    在後續研究的部份會利用Wikimedia平台

結合三所學校，分別為國立暨南大學(碩士

班)、朝陽科技大學(大學部)、仁德護理專科(五
專部)所組合而成的虛擬團隊，在虛擬環境下共

同合作完成任務，任務的期限為一個月，在期

未時會到各學校發放正式問卷，並驗證此模

型。 
 
5.2 研究貢獻 
    本研究的模型貢獻主要是將自我揭露、社

會交換行為結合起來，這個模型將信任、凝聚

力、團隊績效及滿意度連結起來，而過去將自

我揭露及社會交換行為應用在部落格、網路人

際關係、購買者與銷售者關係等領域較多，因

此本研究與其他研究者不同之處在於將自我

揭露及社會交換行為應用在虛擬團隊上為此

研究之貢獻。而本研究認為虛擬團隊成員之間

的互相自我揭露及社會交換行為對於團隊績

效有正向影響，其中包括提升成員之間的信

任、良好的溝通，因此虛擬團隊應設法增進團

隊成員之間的情感，其中包括擁有良好的溝通

與信任感及建立彼此的價值觀，以促進虛擬團

隊成員的情感及提高團隊凝聚力，因此本研究

依據過往的文獻認為凝聚力越高的團隊而團

隊的績效及滿意度會有正向影響，所以根據本

研究的模型指出虛擬團隊在成員方面應互相

的自我揭露及社會交換，主要是增進團隊成員

的信任及凝聚力，進而提升團隊績效，對於此

研究的貢獻在於對虛擬團隊未來的發展而

言，團隊成員可依據本研究之架構，團隊成員

可以了解自我揭露、社會交換行為對團隊績效

所產生的影響，是本研究所提出的模型希望對

虛擬團隊的貢獻之處。 
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