
知識分享對於虛擬團隊績效之評估模型： 

社會資本之觀點 
 

 
摘要 

虛擬團隊最近已逐漸成為組織與企業的

基本工作單位，而知識分享更是成員彼此之間

學習成長與知識創造的重要因素之一。因此在

虛擬團隊中如何有效的運用社會資本的資源

來刺激團隊運作，達到知識分享的效果也就成

了重要的課題。另一方面，近來的研究也指出

虛擬團隊內的互動關係、信任、共同價值觀等

所謂的社會資本，與團隊的運作與績效有密不

可分的關係。因此本研究欲建立一個 model 呈

現虛擬團隊內的社會資本與知識分享的關

係，並說明此關係團隊績效之影響。 

    本研究之 model 明顯的顯示出社會資本、

知識分享與團隊績效這三者間的關係，可給予

欲改善虛擬團隊績效之領導者當作促進團隊

績效的重要參考依據。 
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Abstract 
Virtual team has recently become the 

organization's basic work units, while knowledge 
sharing is among the members to grow and learn 
with one important factor in knowledge creation. 
Therefore, how to effectively use the resources of 
social capital to facilitate the operation of the 
team to achieve the effect of knowledge sharing 
will become an important issue in virtual teams. 
On the other hand, recent studies have also 
pointed out that social capital include interaction, 

trust, shared values among the virtual team, and 
the team's operation and performance of a close 
relationship This study aims to establish a model 
presents social capital within the virtual teams 
and knowledge sharing relationships, and to 
illustrate the effect of the relationship between 
team performance. The model of this study 
clearly shows that social capital, knowledge 
sharing and team performance, the relationship 
between these three may be given out to improve 
the performance of the virtual team leader, social 
capital and knowledge sharing through the 
relationship to promote team performance, as the 
promotion of team performance of the important 
reference materials. 

 

Keywords: Virtual team, Social capital, 
Knowledge sharing 
 
1. 前言 

隨著科技和網路的日益進步，以及環境變

遷、全球化的發展，傳統的組織已經逐漸無法

應付現在快速動盪的環境。在現在全球化的腳

步促進下。企業營運的方式已經從以前傳統的

面對面團隊，慢慢的轉變為現在的虛擬團隊

(Virtual Teams)。 
    虛擬團隊與傳統團隊最大的差異之處，在

於虛擬團隊充分的利用了資訊與網路科技，來

讓工作夥伴彼此之間結合在一起跨越時間和

空間的限制共同的完成任務(Lipnack & Stamps, 
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1999)。 
    但是由於虛擬團隊的特性，團隊彼此之間

所接收到的非語言線索(如肢體語言)不如面對

面互動來的豐富，常常會因為訊息不夠清楚，

而導致虛擬團隊知識分享的效率較低，且在虛

擬團隊非同步的情況下，彼此交流的往返時間

過長，讓分享者與被分享者充滿了困惑和焦

慮，更導致了知識分享效率的低下。 
    在虛擬團隊工作逐漸普遍的現在，許多學

者提出團隊內的社會資本將會影響團隊的知

識分享、運作及績效，如共享價值觀、信任感

及互動關係的強弱等(Chiu et al., 2006; 
Schenkel & Garrison, 2009; Wasko, 2005)。但是

過去虛擬團隊的研究，大多分別探討社會資本

與團隊績效之關係，或是社會資本與知識分享

之關係。 
    如 Chiu (2006)等學者結合社會資本(如互

動密切、互助、信任、共同願景等等)和社會認

知理論探討虛擬環境中的成員彼此分享知識

的行為，以及知識分享行為與績效之關係。研

究結果顯示，衡量社會資本的構面對於虛擬社

群的成員分享知識大都具有顯著的支持度，且

知識分享的情形也與績效有相當的關係；這也

說明了在虛擬化的環境中，社會資本對於知識

分享以及績效的影響是很重要的，要使團隊成

員有良好之績效並且有意願去分享知識，則成

員間的社會資本必須先建立才行。 
    Schenkel和 Garrison (2009)也提到了在虛

擬的環境中，社會資本的構面(如關係構面、認

知構面)，會影響到虛擬團隊的效率，進而影響

績效。研究結果顯示，社會資本對於團隊的績

效的影響大多都是顯著的；由 Schenkel (2009)
和 Chiu (2006)等學者的結論顯示，社會資本很

可能會影響到知識的分享，進而影響到團隊的

績效。 
    由上述論點可知，這三者間的關係實際上

是息息相關的，如果在社會資本與團隊績效之

間加入知識分享來做探討，相信更可以清楚的

釐清這三者間的關係，了解這三者之間如何影

響，如此將有助於團隊內知識的傳遞與建立，

並且促進團隊績效(Schenkel & Garrison, 
2009)。 
 
    因此本研究試圖回答以下幾個研究問題： 
1. 在虛擬團隊中，社會資本如何影響知識分

享? 
2. 在虛擬團隊中，知識分享是如何影響到團

隊績效? 
 
2. 文獻探討 

本章將根據上述的前言，來整理與研究相

關的文獻理論。首先提到虛擬團隊概念及重要

性。第二介紹社會資本理論之研究。第三討論

虛擬團隊知識分享之相關研究。最後則介紹虛

擬團隊的績效。並探討相關文獻並逐漸推導出

本研究之模型。 
 
2.1 虛擬團隊(Virtual team) 

所謂的虛擬團隊，廣泛的定義是指由不同

組織或地域所的工作者所組成，團隊成員可能

因為時間或空間等因素，很少以面對面的方式

來完成團隊給予的任務。但可以透過資訊科技

及電腦媒介的協助，團隊成員可以跨越時空、

空間以及組織的障礙，共同完成組織給予的任

務(Lipnack & Stamps, 1999)。 
由於許多學者對於虛擬團隊的觀點並不

一致，所以各個學者所提出來的定義也並不相

同。Lipnack和 Stamps (1997)指出虛擬團隊所

指的是來自不同部門的成員，透過共同的任務

目標而組成之團隊。Jarvenpaa 和 Leidner 
(1998)則定義虛擬團隊是為了某一任務，將分

散各地的成員，組成一個共同的團隊，待目標

達成時即被解散。Prasad 和 Akhilesh (2002)定
義為不同組織之成員，為達成一共同目標，透

過資訊科技而共同合作以完成該目標。 
綜合上述幾位學者對虛擬團隊的定義，可

知雖然定義上有少許不同，不過大致精神不



變。本研究將欲探索的虛擬團隊定義採用

Jarvenpaa 和 Leidner (1998)的定義，虛擬團隊

定義為「為了某一任務，將分散各地的成員，

組成一個共同的團隊，待目標達成時即被解

散」。 
 

2.2 社會資本(Social capital) 
社會資本的概念最早由 Bourdieu (1977)根

據人群的社會活動所提出。Bourdieu 認為生活

中很多資源和資訊，是透過社會人際網路所傳

遞，他認為所謂社會資本指的是個人或團體所

擁有的社會關係總體，社會資本的獲取，須要

靠關係的建立和維持，如從事社交活動、維持

共同的嗜好以及信任的多寡等等，會影響到人

際管道傳播資訊的多寡，進而影響個人或團體

所擁有的社會資本總合。 
     社會資本有許多不同的層面，Nahapiet 
(1998)等(Nahapiet & Ghoshal, 1998; Tsai & 
Ghoshal, 1998)統整過去研究，將社會資本做一

完整性的定義，將社會資本分為三個構面： 
1. 結構構面(structural dimension) 

結構性的社會資本，代表著適當關係的鑲

嵌和整體的關係網路，這種關係可以是人與人

之間，也可以是組織和組織之間，也就是群體

之間彼此聯繫的型態。 
    而網路連結是其中最重要的基本概念，也

就是所謂的溝通頻率，在團隊中，彼此之間會

互相建立起一個關係，許多關係串連成一個網

路連結，團隊即是透過網路連結來向外部取得

資料和資源，如果一個團隊能夠和許多的團隊

彼此密切的溝通建立關係，彼此之間溝通頻率

非常高，那將能夠更有利的取得各種資訊和資

源，來完成團隊的目標。 
2. 認知構面(cognitive dimension) 

指的是能促進群體團隊之間共同的描

述、詮釋及信念所形成的資源，皆屬於認知構

面，如共同的經歷(shared narratives)、信念等，

認知構面可以促進知識創造，並且這些資源對

孕育團隊的共同知識是相當重要的。當團隊成

員如果有共同的語言、經歷、信念會讓成員彼

此了解更有幫助，也代表成員彼此之間的看法

越一致，因此對於問題的討論、溝通、知識分

享將會更有幫助。 
    在認知構面中，上述那些共同的經歷，信

念會形成人們共同的價值觀，團隊中的共同價

值觀(shared values)是人們在討論、溝通及交換

資訊時的相當重要的輔助工具，團隊成員如果

能夠交流時彼此之間有共識，會相較於其他不

了解的人更容易了解彼此溝通的內容並且分

享資源，並且也代表了它們擁有相類似的心智

模式(Mental Model)，對於事情的重要性、價值

觀及看法會相當接近。 
3. 關係構面(relational dimesion) 

關係指的是人們經由一段時間的互動與

他人發展而來的一種個人關係，這種觀念特別

指的是人們所擁有的特殊關係，如尊重和友

誼，足以影響人們的行為。 
根據 Nahapiet等學者(Nahapiet & Ghoshal, 

1998; Tsai & Ghoshal, 1998)的觀點，信任是影

響社會資本的關係構面的主要因素，信任 (Trust)
所指的是相信對方的意圖或行為在多數人的

觀點下是正當的、善意的，並且能勝任、具有

能力的，藉此對對方產生信心。當彼此之間具

有高度信任時，對於資訊的交換所能夠承擔的

風險越高。 
在虛擬的環境中，人們會互相服務，而由另外

一方承擔義務、認同及規範，一方獲取報酬，

而人們之間的這種互動關係，是人們相信對對

方好一定會獲得回報，因此人們互相合作及幫

助，此種互相合作的關係即是建立在互信的基

礎上。 
    根據上述文獻，更可以清楚地得知社會資

本與知識分享的密切關係，許多的社會資本可

以為知識分享取得良好的環境，不只可以增加

知識分享的機會，還可以降低資訊蒐集、取得

的成本以及監督成本等等，可以更方便的讓團

隊的成員取得知識。 

 



2.3 知識分享(Knowledge sharing) 
知識是一個概念且抽象的資源，許多幾年

來已有許多學者對此概念感興趣，並且視知識

為一有意義的組織資源 (Alavi & Leidner, 
2001)。 

Nonaka(1994)提出四個知識轉換的 SECI
模式，去發展知識創造的程序，由個人層次的

知識推演至群體層次的知識，以創造新的組織

知識，而其中四種知識概念主要如下所述： 
1. 社會化(socialization)：由內隱知識轉換成內

隱知識的歷程。透過經驗共享，創造共同

的心智模式、共同的技能等內隱知識。獲

得內隱知識的方法在於經驗，由其是一個

共同經驗。如學生經常練習此科的考古

題，來獲取這個科目的知識，即是社會化

的過程。 
2. 外化(externalization)：由內隱知識轉換成外

顯知識的歷程。指的可以透過有意義的交

談，來具體的表達出內隱知識。如老師在

課堂上講課給學生吸收的過程，即是外化

的過程。 
3. 組合(combination)：由外顯知識轉換成外顯

知識的歷程，將組織內不同的外顯知識，

經由歸納、整理、更新、去蕪存菁後，產

生新的外顯知識的過程。如學生將老師上

課時抄的筆記，回去之後重新歸納，並重

新整理筆記的過程，及是一個組合的過程。 
4. 內化(internalization)：將外顯知識轉為內隱

知識的歷程，在內化之過程中這些外顯知

是透過實務操作及行動中，使個人能經由

重新體驗其他人的經驗歷程而獲取這些知

識，並將之內化成自己內隱知識的一部

分。如學生閱讀教科書來幫助學習的過

程，即是內化的過程。 
    SECI 的四個模式之間會互相的交互作

用，進而產生新知識，組織知識的創新即是一

種螺旋的過程，稱為「知識螺旋」，由個人層

次開始，逐漸擴散至群體，過程中會不斷的重

複進行社會化、外化、結合及內化的活動。 

2.4 團隊績效(Team performance) 
團隊績效是判斷一個團隊是否有達到團隊

目標的一個重要指標，亦是表達出團隊完成任

務目標的程度，在團隊的運作中，有效的去評

估績效是很重要的。 
    在團隊績效方面，一般通常用任務績效與

態度績效兩類指標來衡量(Barrick et al., 
1998)。在任務績效方面，可透過團隊成員或團

隊領導者個人主觀的判定(Stewart & Barrick, 
2000)；或是利用一些客觀的指標評量，例如目

標達成之完成度(Prasad, 2002).；在態度績效方

面，則包括合作滿意度(LePine et al., 2000)等。 
    透過上述理論的探討，本研究認為虛擬團

隊的知識分享首先必須先重視其社會資本的

交流，如信任、共同價值觀及溝通頻率，在知

識分享的觀點上，如果彼此之間有許多的社會

資本，將會強化其分享個人知識的意願，誘發

知識分享的行為，進而增進團對績效，反之，

如果彼此之間沒有信任、共同價值觀與頻繁的

溝通等社會資本的話，將會降低其個人知識分

享的意願與行為。 
 
3. 研究模型與假設 

根據上述之文獻探討內容以及研究架構

整理之結果，本研究提出了下列研究模型與假

設：

 
 

圖 1 研究模型 
1.  結構構面與知識分享 
    結構構面指的不只影響團體中和彼此結

合或交換知識的機會，同時也會影響知識交換



所產生的價值(Nahapiet & Ghoshal, 1998)當網

路連結很密集的時候，成員之間多數存在著強

力、直接的聯繫，則知識分享行為將相對容易

產生。當虛擬團隊中的成員之間存在著強力的

聯繫時，則彼此之間有著較多的交換和分享行

為，也會提升成員持續分享知識的意願，因此

結構構面我們選用溝通頻率來代表此一構面

之因素，提出4個研究假設予以驗證。 
從社會資本結構構面來看，當網路連結(溝

通頻率)越高，將可以促進團隊成員的知識分享

行為，所以本研究推導出以下假設。 
 

假設 a1：結構構面將有助於促進成員知識分享

的社會化行為。 
假設 a2：結構構面將有助於促進成員知識分享

的外化行為。 
假設 a3：結構構面將有助於促進成員知識分享

的組合行為。 
假設 a4：結構構面將有助於促進成員知識分享

的內化行為。 
 
2.  關係構面與知識分享 
    在關係構面中，我們採用信任來做為我們

測量的向度，且Nahapiet and Ghoshal(1998)也
指出在團體之中信任是關係構面的基礎，存在

信任的時候，他們將更容易發生團隊互動，

Nonaka(1994)指出在團隊或是組織之中，信任

是幫助創造出知識分享環境非常重要的因

素。成員在參與虛擬團隊時，若對其他成員抱

有較高的信任時，成員將相信自己的知識分享

行為對於其他成員是有價值的且無害於己

的，有助於提升個人在虛擬團隊上的知識分享

行為，因此提出4個研究假設予以驗證。 
    從社會資本關係構面來看，當信任程度越

高，將可以促進團隊成員的知識分享行為，所

以本研究推導出以下假設。 
假設 b1：關係構面將有助於促進成員知識分享

的社會化行為。 

假設 b2：關係構面將有助於促進成員知識分享

的外化行為。 
假設 b3：關係構面將有助於促進成員知識分享

的組合行為。 
假設 b4：關係構面將有助於促進成員知識分享

的內化行為。 
 
3.  認知構面與知識分享 
    認知構面會使互動的雙方產生協調的行

為，且是信任關係建立的重要基礎(Sitkin & 
Roth, 1993; Tsai & Ghoshal, 1998)，共享價值觀

即是此一構面的重要因素，對團隊而言，共享

價值觀的形成將有利於團隊目標的達成，成員

會因為共享價值觀的建立而對團隊目標有共

同的想法。成員在參與虛擬團隊時，若與其他

成員有共同價值觀時，成員將更加容易的建立

共識，並且更快的達成目標，有助於提升個人

在虛擬團隊上的知識分享行為，因此提出4個
研究假設予以驗證。 
    從社會資本認知構面來看，當共同經歷越

多，將可以促進團隊成員的知識分享行為，所

以本研究推導出以下假設。 
 
假設 c1：認知構面將有助於促進成員知識分享

的社會化行為。 
假設 c2：認知構面將有助於促進成員知識分享

的外化行為。 
假設 c3：認知構面將有助於促進成員知識分享

的組合行為。 
假設 c4：認知構面將有助於促進成員知識分享

的內化行為。 
 

4.  知識分享與團隊績效 
    在團隊溝通的知識分享互動過程之中，會

逐漸形成整個團隊的共通知識(team common 
knowledge)，讓使團隊成員更加的有凝聚力和

默契，它同時也是團隊任務能夠成功並且快速

執行的關鍵，因此，如何透過良好的知識分享



去建構團隊共識，是提升團隊績效的重要因素

之一 (Nonaka & Takeuchi, 1995)。成員在參與

虛擬團隊時，若與其他成員有良好的知識分享

互動，成員將更加容易的建立彼此的凝聚力和

默契，並且更快的達成目標，有助於提升個人

在虛擬團隊上的團隊績效，因此提出 4個研究

假設予以驗證。 
    再根據上述學者的觀點，推論團隊的知識

分享行為越高時，團隊的績效將會越好，因此

本研究推導出以下假設。 
 
假設 d1：成員知識分享的社會化行為將會促進

團隊績效。 
假設 d2：成員知識分享的外化行為將會促進團

隊績效。 
假設 d3：成員知識分享的組合行為將會促進團

隊績效。 
假設 d4：成員知識分享的內化行為將會促進團

隊績效。 
 

4. 研究設計與問卷 
4.1 研究對象與資料收集 

本研究之主要目的，在於了解虛擬團隊中

社會資本、知識分享、團隊績效之相關性研

究，為配合本研究之研究目的，並符合虛擬團

隊之定義， 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)，由於這些學生是臨時性組成，

且因學校不同、團隊的地點分散、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。在完成任務之後，將採用問卷調查法

進行資料的收集，並在任務完成後發放問卷，

當資料回收完成後，對有效樣本以 SPSS 統計

軟體為分析工具，對有效樣本進行路徑分析。 
4.2 實驗流程 
本研究選擇 Wiki 為實驗平台，主是要 Wiki 系
統異於其他環境的特性，能快速輕易地添加、 

刪除、編輯所有的內容，且 Wiki 提供了「共同

創作(Collaborative)」的環境，有助於團隊成員

間彼此知識的分享。  
    由於 Wiki 系統的特性，本研究認為 Wiki
的系統正好符合我們所需要的虛擬團隊的環

境，因此，本研究將 Wiki 應用於學校的教學課

程中，讓三所學校的同學們，運用虛擬團隊的

特性跨區域性的一起共同完成此作業，並激發

新的想法。 
 

本研究的實驗步驟如圖 2所示，大致上分

為四個步驟，說明如下： 
1.  將各學校的人隨機分配到各組，每組小

組成員為 4~6 人，總共有 65 個虛擬團隊所組

成的小組，並確保各小組隨機分配到之班級不

會重複。  
2.  本研究將選擇這三所學校有修管理資訊

相關課程的學生，在 4週的合作期間團隊成員

必需共同完成一個有關於資訊管理課程之專

案。 
3.  由三所學校學生所組成虛擬團隊，且團

隊成員互不認識，且只能運用 Wiki 系統做為溝

通管道，成員之間不能留下任何聯絡資料，並

每周登記討論串之數量。 
4.   作業結束後，開始發放問卷，並回收問

卷，觀察執行情形。 

： 

 
圖 2實驗步驟 

 
4.3 問卷設計 

本研究採用「問卷調查法」來實施，進行



相關假設的驗證，為了避免產生誤差，於是參

考了 Tsai和 Ghoshal (1998)之前對社會資本所

提出的相關問項，最後再參考近期學者 Chiu 
(2006)的相關題項在對本研究的問項做適當調

整。 
    在知識分享的問項方面則參考了 Schulze 
(2008)對於組織內知識分享行為之量表，加以

適度的調整而成為本研究之量表。 
1.  社會資本 
    團隊內的社會資本衡量，區分為結構、關

係、認知三個構面，具體以溝通頻率、信任以

及共同價值觀等三個變項來衡量。 
    在溝通頻率的衡量方面，Tsai和 Ghoshal 
(1998)已對社會資本的結構構面(溝通頻率)建
構了相關題項，且與本研究的研究對象同屬虛

擬團隊，故以其發展的量表為基礎，而後再參

考 Chiu (2006)等學者的相關題項在予以適度

調整藉此產生本研究之相關題項，最後產生溝

通頻率的衡量題項四題。 
    在關係構面(信任感)與認知構面(共同價

值觀)方面，主要也是依據 Ghoshal (1998)的衡

量題項並參考 Chiu (2006)的相關題項來發展

本研究問項；信任的衡量題項四題，共同價值

觀的題項四題。以上有關於社會資本的相關問

項皆採李克特 7點尺度衡量，1表示對於問項

非常不同意、7表示非常同意。 
 
2.  知識分享 
    在知識分享衡量方面，主要根據

Schulze(2008)對於組織內知識分享行為之量

表，加以適度 
的調整而成為本研究之量表。對於團隊內之社

會化、外化、組織和內化等四個知識分享行為

各設置四個題項。衡量題項採用李克特 7點尺

度填答對於問項之同意程度，1代表非常不同

意，7代表非常同意。 
 

3.  團隊績效 

    在團隊績效衡量方面，主要參考 Chiu(2006)
與 Schulze(2008)結果預期量表，加以適度調整 
而成為本研究之量表。對於團隊內之團隊績效

行為測量設置四個題項。衡量題項採用李克特

7 點尺度填答對於問項之同意程度，1代表非

常不同意，7代表非常同意。由於本研究賦予

之團隊任務為；「完成一個 wiki 的期末作業」，

故本研究績效之衡量主要以作業的完成度及

滿意度為主。 
 

本研究針對各構念設計問卷量表(如表

1)，藉由觀察變項來衡量虛擬團隊對各構念之

看法。本問卷量表共有 24題，採用 Likert 七點

區間尺度來衡量受測者同意的程度。 
 

表 1 問卷量表 
溝通頻率 

1 我和我的組員保持很密切的關係  

2 我會花很多時間與我的組員互動  

3 我知道我的組員的個人資訊(如興趣、專長)  

4 我很頻繁的與我的組員進行溝通  

信任 

1 

我認為我們小組之間即使有機會也不會佔他人

便宜  

2 

我認為我們小組之間會一直信守對他人所做出

的承諾  

3 

我認為我們小組之間不會做任何事情去破壞交

流 

4 我認為我們小組之間的行為不會反覆無常  

5 

我認為我們小組之間會以真誠的態度在網站中

和他人互動  

共同價值觀 

1 我的小組都認知到彼此之間可以互相幫助  

2 
我們小組之間會互相學習並且朝著共同的目標

努力  



3 我們小組之間幫助彼此讓我們感到快樂  

社會化 

1 
我的小組成功地吸收彼此的知識  

2 
我的小組因為完成作業而擴充了知識  

3 
我的小組共同參與而產生新的想法  

4 
分享以前學到的知識可以激勵我和我們小組  

5 
我們小組會彼此合作並且交換意見和看法  

外化 

1 
我的小組成功將知識轉化為行動和最後的成果  

2 
我的小組彼此之間成功地分享他們各自的知識  

3 
我的小組使用例子或是類似的比喻使其他人可

以理解他們的想法  

4 
我的小組交換的各種意見都與我們的作業有關  

5 
我的小組積極的參與討論和對話  

6 
我的小組讚賞彼此的意見，不論意見是否一致  

組合 

1 
我的組員們成功的組織了團隊的資訊。  

2 
我用許多文章或文獻去支持我的論點。  

3 
我可以從我們分享的資訊去了解到討論的結

果。  

4 
我們所整合的知識皆是由每位組員所貢獻。  

內化 

1 
我的小組嚐試理解彼此的想法和觀點  

2 
我們小組會去確認彼此搜尋的資訊是否正確

(如從網路獲取)  

3 
我們小組會積極的搜尋和分享新的意見或解決

辦法  

4 
我們小組會詢問和分享彼此的願景和價值觀  

團隊績效 

1 工作很有效率  

2 有達成我們的目標  

3 準時完成工作  

4 我認同我的小組所做出的決定  

5 我覺得我的小組產出品質很好  

 
5. 結論 

虛擬團隊的發展與社會資本及知識分享

息息相關，具有越多的社會資本將會越容易促

進知識分享。就理論上來說，本研究的 model
可顯示出社會資本、知識分享與團隊績效這三

者間的關係，如能有效的提升社會資本，如成

員間之信任、溝通頻率及共同價值觀，那團隊

間知識分享之意圖將有可能會更高，因此虛擬

團隊經營者應設法增進團隊成員間的情感，包

括加強溝通頻率與信任感及彼此的價值觀，如

此將可藉由提升團隊彼此的社會資本，將可以

促進虛擬團隊成員內的知識分享行為，讓虛擬

團隊內的知識不斷地成長。 
    並且理論也顯示團隊彼此之間的知識分

享行為對於團隊績效有密切關係，因此虛擬團

隊的領導者應該致力於如何增進彼此的知識

分享行為，要增進彼此的知識分享行為可以先

從之前所提到的社會資本下手，運用這些觀點

可以讓領導者更容易了解虛擬團隊的管理，進

而提升團隊績效。 
    對虛擬團隊的領導者而言，領導者可依據

本研究之架構，領導者可以了解社會資本、知

識分享行為、團隊績效所產生的影響。本研究

提出以上建議，期望能對虛擬團隊的領導者及

欲投入虛擬團隊的個人或團體有所助益。 
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