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摘要:虚拟团队工作对传统领导提出了挑战,共享领导不断得到关注。本文采用文献研究法，以虚拟团队共享领导为主题，对现有研究进行梳理和分析。研究发现，共享领导比传统领导更适应虚拟团队；虚拟团队共享领导受成员个体、团队、垂直领导和组织支持、媒介等因素的影响；共享领导对虚拟团队结果和个体产出产生影响。最后，本文基于现有研究不足提出未来研究方向。 
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Antecedents and Outcomes of Shared Leadership in Virtual Teams: Literature Review and Future Directions
WU Liwei   GU Qinxuan
(Shanghai Jiao Tong University, Shanghai 200052, China) 
Abstract: Shared leadership is getting more attentions while traditional leadership is facing challenges in virtual teams. This paper focuses on shared leadership in virtual teams by using literature review, and find that: shared leadership is more effective than traditional leadership in virtual teams; shared leadership in virtual teams is affected by factors of individual level, team level, vertical leadership, organizational support and media while it has important influences on both individual and team outputs. Finally, this paper provides the future research directions in terms of the existing research gaps.
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1 引言
随着全球化和信息技术的发展，越来越多的企业采用虚拟团队的工作形式[1]，以有效配置和使用人力资源，提高企业竞争优势。然而，虚拟团队在突破地域限制将具有不同知识技能的人才结合起来的同时，也面临着地理分散和技术依赖性所带来的负面影响，特别对传统意义上的领导力带来负面影响[2]。在虚拟团队中，由于领导者与成员的直接交流少，控制工作流程的机会也少，加上文化多样性阻碍团队整合和凝聚力的发展，导致领导者对团队直接影响的有效性降低。尽管通过先进的信息沟通技术能够部分减弱这种不足，但有研究表明：50%的虚拟团队由于管理分散成员的有效领导力的缺失而未能达到战略和运营目标[3]。可见，传统意义的领导力模式已不再适应信息技术媒介依赖性强的虚拟环境。如何克服虚拟情境的限制，提高虚拟团队领导有效性是一个亟待解决的问题。
已有研究指出:虚拟团队领导力应有更多灵活性，并愿意让他人在必要时领导[4]。因此，虚拟团队领导力突破层级领导的限制，通过授权和发展团队成员的方式来共同实现。这种突破单一领导者而将领导力延伸至每位团队成员参与的团队现象称为共享领导(shared leadership)[5]。
自21世纪初以来，不断有学者就共享领导和虚拟团队共享领导开展研究，探讨共享领导作用因素与结果。然而，尚未有文献对现有研究进行系统性分析。为此，本文聚焦虚拟团队共享领导,对相关研究进行梳理和提炼，以揭示虚拟团队共享领导的影响因素及其作用结果，为未来进一步研究提供基础，并为虚拟团队领导实践提供理论依据。
本文基于文献研究方法,使用两组关键词组合：一组包含虚拟团队及“虚拟性” 、“跨文化团队” 、“全球团队”相关关键词，另一组包含共享领导，在web of science和中国知网进行检索获得相关文献。本文主要从三方面展开文献综述：首先，讨论虚拟团队和共享领导的内涵；然后，重点分析虚拟团队共享领导产生的影响因素及其影响结果；最后，得出研究结论并提出未来研究方向。
2 虚拟团队与共享领导概念
    虚拟团队由地理上分散的人员组成。Hertel等[6]认为：在虚拟团队中，至少一名成员在不同地点或时区工作，沟通和协作主要通过电子沟通媒介。虚拟团队通常是为了解决特殊或复杂问题，由不同组织或部门的专业人员组成[7]。虚拟性是虚拟团队的特征，也是随虚拟团队理论发展而产生的一个重要概念。它是一个连续变量，包含虚拟团队的地理分散程度和电子沟通工具依赖程度[6]。
  随着信息技术的不断发展和工作的日益复杂性，来自团队成员的共享领导开始受到关注[8]。Pearce等[8]认为共享领导是“团队成员为了实现团队目标而互相领导的一个动态的互动影响过程”。Zander等[9]将领导力从两个维度划分：领导活动和决策权。领导活动是被履行的系列领导职能和实践，可呈现分布式或集中式，决策权可呈现垂直或水平。共享领导指领导活动和决策权都水平分布在成员内部，成员为完成共同目标进行互动学习和合作[9]。共享领导是来自团队内部的非正式领导[10]，表现为成员通过共同决策和共享责任的行为来实现团队目标[8]。
现有对共享领导的研究主要有三个视角：
（1）共享垂直领导力风格／角色视角的研究。将共享领导视为垂直领导力延伸至团队层面的一种形式，认为共担领导的成员的领导风格和垂直领导风格相一致，并不存在特定的共享领导风格和行为[11]。如共享交易型领导、任务导向型领导、变革型领导、授权型领导、真实型领导等[12]。Carte等［13］基于领导者群框架，认为共享领导是团队成员承担8种传统领导角色：创新者、代理人、生产者、指挥者、协调者、监控者、促进者和指导者。如果所有团队成员都参与领导力角色且表现出较多领导力行为特征，则团队共享领导水平高[13]。
（2）共享领导行为视角的研究。这类研究认为共享领导行为不同于传统领导行为。Hoch等[14]提出共享领导是团队成员为加速团队过程进而提高绩效而产生的行为，对团队有效性产生关键影响的行为分为认知、情感和行为三方面。Muethel等[11]认为共享领导的本质是主动性，共享领导行为包括自我导向主动行为和团队导向主动行为。
（3）领导影响力水平分布视角的研究。这种研究将共享领导视为领导影响力在团队中的分布情况。Carson等[15]提出通过社会网络密度来体现团队共享领导水平，认为共享领导是一个领导力网络。该领导力网络是因成员依赖其他成员提供领导力而形成，团队中出现的共同影响可以被理解为团队内领导力网络密度的提升，当依赖程度增强时，密度也会随之上升。
3 虚拟团队共享领导的影响因素
虚拟团队往往处于知识密集、互依性高且动态复杂的任务情境，共享领导比垂直领导更契合此类情景[16]。因此，在虚拟情境中哪些因素影响共享领导是研究的主要内容。现有文献主要研究团队成员个体因素、团队因素、垂直领导和组织支持、媒介等方面对共享领导的影响，表1概括了这些文献的主要观点。
3.1 团队成员个体因素
（1）个性特征
共享领导受团队成员个体的影响。团队共享领导的分布与成员的个性、认知、能力、参与性有关。具有某些特征的成员在影响他人方面更加突出。团队成员所具备的个性特征在共享领导中起重要作用[17]。Balthazard等[17]研究大五人格对共享变革型领导的影响，发现：具有外向、情绪稳定性、宜人性和开放性特征的个体更容易被感知为变革型领导者，然而，个性对领导者感知的影响随虚拟程度的提高而弱化，这是因为在虚拟情境中个性特征的表现受距离和沟通信息不全面性的阻碍。Hoch等［18］认为：成员的自我领导、内控倾向和主动性人格有利于促进团队内共享领导的发展。自我领导的成员能够在完成任务的过程中进行自我控制，自我激励和自我导向，保持工作热情且在必要时向他人寻求帮助和合作，影响并领导他人。内控倾向高的个体认为自己的行为和努力是达成目标的唯一途径，因而更愿意参与共享领导，制定决策并控制目标的达成。高主动性人格的个体善于识别机会和问题并采取行动把控局面。此外，Davis等[19]还提出，风险规避倾向强的个体不愿意在虚拟情境中主动承担责任。
（2）认知与能力
成员对团队具有归属感的个人认知，即成员对团队的认同能促进团队中共享领导的发展[20]。实现共享领导的一个关键影响因素是团队成员与他人互动并共同承担责任的意愿[13]。成员参与共享领导的动机源于自我价值在团队价值中的体现。成员对团队的认同使其能够将团队目标置于自身利益之上，自身利益和团队目标产生交叠使得成员能主动接受团队目标和团队规范，并意识到个人行为能对共有价值产生影响，因此更愿意共享领导并作出自己的贡献。
虚拟团队面临距离、多样性、技术、文化等方面的多重挑战，让有能力的成员进行领导是虚拟团队成功的关键。研究表明：虚拟团队共享领导需具备的主要能力包括：专业能力、环境的敏锐洞察力、跨边界协作能力及沟通能力。
Saker等[21]认为虚拟团队目标能否实现在很大程度上依赖于成员的专业能力。若团队中成员的专业能力较强，则更可能被其他成员识别成为领导者。在虚拟团队中，需要在暂时静态的环境中敏捷地判别未预料的变化[22]。虚拟团队的新技术工具的使用改变人们处理信息的方式和工作交流的方式，成员需要对新技术时代的发展特征具有清晰的认识，并能对变化具有敏锐的知觉和清晰的认知[23]。
    虚拟团队领导是组织边界的跨越者、不同文化或语言的桥梁连接者、团队成员的融合者[24]，因此，成员的跨界协作能力对共享领导十分重要。与此相关，成员需要较强的沟通能力[17－23]， 在国际化虚拟团队中成员还需要具备多语言的沟通能力[19]。 
（3）个体对领导的参与性
共享领导依赖于成员个体的参与性。在团队中较为活跃的成员更容易被识别为领导者。成员的活跃参与不仅表现为想法的贡献，还表现为对流程提出建议，发现更多的问题[17]。此外，在虚拟团队中个体依据其他成员对团队绩效作出的贡献来识别和认可他人为领导者；同时，由于虚拟团队成员大多是具备特定知识的专业人才，成员主动与他人分享知识和经验促使他人高效完成任务，也会被识别为领导者[21]。
3.2 团队层因素
（1）团队文化价值观和人口结构
虚拟团队大多是跨地域、跨文化的分散团队，因此，团队成员的文化背景和价值观存在差异。研究表明：在倡导学习导向和绩效导向、权力距离低的文化下，团队成员倾向于更多的共享领导行为[25]。Singelis等[26]研究发现：水平集体主义和水平个人主义价值观和成员共享领导偏好正相关，这是因为水平集体主义使信息沟通更快速，成员乐于寻求和谐关系和一致结果；水平个人主义使成员乐于在寻求共同结果的同时表现自己的差异性，从而承担更多责任并影响他人。团队成员的文化背景和价值观的差异，一方面容易导致分歧和冲突的产生，不利于领导力在团队中共享[25]；另一方面， 也为共享领导带来机遇，具有不同文化背景和价值观的成员参与会使团队信息渠道变广、观点趋于多样化，从而促使成员根据自己熟知的领域参与领导、提出建设性意见[11]。
    虚拟团队成员人口结构特征区别于传统团队[11]。地理分散性增加女性进入劳动力市场的灵活性、减弱对女性刻板印象的影响，而女性更愿意参与合作并致力于发展和谐的团队关系，另外，年轻人往往熟练使用电子渠道进行沟通合作，并更容易开放接纳别人的观点、采纳新型的领导形式。因此，虚拟团队中女男比例高于传统团队，且平均年龄较小，这些特征都有利于共享领导的发展。
（2）团队任务
共享领导在知识密集、高互依性且复杂动态的任务情境中十分有效[16]，虚拟团队任务往往具有这些特征[27]。Muethel等[20]研究表明：成员感知的任务互依性对共享领导起促进作用。出于对提高整体绩效的理性考虑，成员会主动向他人提供帮助并影响其他成员。
（3）团队氛围
    虚拟团队成员感知的团队支持、奖励以及信息支持促进共享领导[18]。如果成员感知其他成员的关心，对团队的贡献被重视，能提高成员的承诺。在支持氛围中，成员更易于接受他人的影响并对他人工作提供支持，为了实现共同目标而建立领导力共享的网络。
3.3 垂直领导与组织支持
（1）垂直领导
垂直领导是由上而下的影响过程，而共享领导是水平化的影响[8]。组织可能为虚拟团队任命一个垂直领导者，但成员往往视垂直领导者来自团队外部，代表组织的项目管理者[20]。现有文献对垂直领导和共享领导之间关系持有不同观点，分别是：两者相互竞争、共存或者互补。
Bell等[27]认为，跨地理的分散团队中垂直领导角色逐渐弱化，被共享领导取代。另有学者认为垂直领导和共享领导不一定彼此冲突，而是共存的[8]。Ban[28]指出：为了达到团队目标要求成员参与、承担责任、与他人合作共同完成，在此过程中，垂直领导会促进任务的完成和过程的推进，同时团队成员也会为加强领导力提供支持。
还有学者认为垂直领导可以促进共享领导的形成[18－20]。Muethel等[20]提出：虚拟团队垂直领导者的授权、树立授权榜样及提供信息支持的行为能促进共享领导。Hoch等[18]认为：在虚拟团队中，变革型的垂直领导者能清晰描述愿景，并采用愿景相一致的方式行事，能够鼓励成员接受团队目标，进而营造有助于共享领导发展的环境；领导－成员交换关系强能够促使共同责任感和互惠心理的产生，有利于信任和承诺感的提升，增强共享领导的意愿。
（2）组织支持
组织可为虚拟团队成员参与共享领导提供重要支持，比如信息、资源和奖励[29]。Hoch等[18]认为，一方面，组织提供给虚拟成员有关项目的充分信息，有利于成员确立统一的目标认知，参与决策、相互领导、承担责任。另一方面，组织提供的公平奖励体系能激励成员承担更多责任，共享领导以作出更多贡献。
3.4 媒介
    虚拟团队更多依赖电子沟通工具。电子沟通工具和面对面交流之间最大差异在于社交信号的缺失，如面部表情、语音语调的缺失。现有沟通媒介影响共享领导的观点不一致。Balthazard等[30]认为虚拟团队中电子沟通媒介所产生的信息丰富性降低则不利于共享领导发展，这是因为虚拟团队中沟通的社交信号缺失对成员间彼此回应造成阻碍，从而增加成员履行领导职能的难度。Shuffler等[31]提出虚拟性高导致成员视觉和听觉信号的缺失，对任务和目标的认知容易出现分歧，因此，不利于履行共享领导职能。然而，另有研究认为信息沟通媒介的丰富性降低则能弱化权威层级的影响，从而促进成员参与决策并影响他人[32]。但又有研究认为：随着3D视频会议技术的引入，媒介丰富性的增强则强化团队层级的感知，垂直领导的影响力逐渐增强，团队成员共享领导行为减少[33]。
表1  虚拟团队共享领导的影响因素
	个体因素
	个性
	大五人格[17]; 自我领导、内控倾向、主动性[18]

	
	认知
	团队认同[20]

	
	能力
	专业能力[21];环境敏锐洞察力[22-23];
跨边界协作能力和沟通能力[17-19-23-24]

	
	个体参与性
	活跃参与[17]; 绩效贡献、知识分享[21]

	团队因素
	结构因素
任务与氛围
	成员文化价值观结构[11-25-26]; 性别与年龄结构[11]
团队任务相依性[20]; 团队氛围[18]

	其他因素
	垂直领导
	垂直领导授权、树立授权榜样、多元信息支持[20]; 
变革型领导、领导－成员交换[18]

	
	组织支持
	组织信息和资源支持、公平奖励体系[18]

	
	媒介
	电子沟通媒介社交信号缺失[30-31]; 媒介丰富性[33]



4 虚拟团队共享领导的作用结果与过程
虚拟团队共享领导的作用结果及过程受到许多研究者的关注。研究者从团队、个体不同层次展开讨论，而共享领导与虚拟团队绩效关系是其研究重点。
4.1 共享领导与虚拟团队绩效关系
在对共享领导与虚拟团队绩效直接关系的研究中，出现三种不同观点。第一种观点认为：共享领导对虚拟团队绩效有促进作用。其主要理由是：虚拟团队的垂直领导往往难以监控，与成员交流也少[27]，而共享领导能成为团队的互动机制[25]，促进成员对团队目标、任务和流程的信息交流[13-20-34]，激发成员的主动性，积极参与他人工作领域、学习更多技能以更好适应环境，从而提升团队绩效[11-35]。研究发现：高绩效虚拟团队中的共享领导水平高于低绩效团队[13-36-37]，且部分共享领导行为（监控者角色行为）在团队初期对团队绩效的关联度高于团队后期[13]。
    第二种观点认为：共享领导对虚拟团队绩效的直接影响不显著。Balthazard等[30]假设共享变革型领导有利于提升虚拟任务绩效，但实验结果并未支持这一假设。
    第三种观点认为：共享领导对虚拟团队绩效有消极影响。Robert[38]认为：由于共享领导会引起多头领导从而导致决策速度变慢和职责模糊，缺少统一指挥而降低资源配置效率，虚拟成员会因过分注重保持良好关系而忽视绩效，由此导致共享领导对绩效产生消极作用。
除了研究共享领导与虚拟团队绩效的直接关系之外，现有文献还关注这两者关系中中介和调节因素。Balthazard等[30]提出：在虚拟团队共享变革型领导形成一种合适氛围来促进想法的分享，鼓励成员尊重他人的不同意见，增强团队凝聚力，进而提升团队绩效。凝聚力是共享变革领导与虚拟团队绩效之间的中介变量。另外，还有文献研究任务特征、团队结构属性、成员领导认知和行为协同对共享领导影响虚拟团队绩效过程中的调节作用。
    Muethel等[20]研究发现：共享领导在任务不确定性高的情况下对虚拟团队绩效的作用更强。Hoch等[18]提出：在任务复杂性和互依性高的情况下，共享领导通过加强互动和沟通提高成员对整体任务的理解从而提高任务完成的效率和质量。Zander等[9]研究发现：在团队断裂带强且成员的地位暗示预期相一致的虚拟团队中，垂直领导是适合的领导方式；在团队断裂带弱且成员地位暗示期望不一致的虚拟团队中，共享领导更能提升团队绩效，这是因为团队断层小，加之成员对地位暗示的预期不一致，团队结构平等，成员能贡献多样化知识和行为，帮助团队达成目标。
Nordback等[35]认为：尽管共享领导可增加虚拟团队协作，但也提出新的协作需求：在领导认知协同情况下成员愿意听取他人的意见和指导，在领导行为协同情况下，领导职能的履行不会出现重复或多头领导，始终朝着统一目标努力。因此，领导认知和行为协同调节共享领导和虚拟团队绩效之间关系。
4.2 共享领导对虚拟团队其他产出的影响
共享领导对虚拟团队的其他产出的影响也受到一些研究者的关注。研究表明：共享领导对虚拟团队潜能和问题解决质量[39]，知识共享和整合[2-8]，凝聚力和满意度[38],创造力[40]等均有影响。Pearce等[39]发现虚拟团队中共享命令性领导对团队潜能和社会整合的促进作用显著，而对问题解决质量的促进作用不明显，共享授权型领导对此三者都具有显著的促进作用。共享领导对虚拟团队知识共享的促进作用被信任部分中介、受电子沟通技术依赖性的调节[2]。
4.3 共享领导对虚拟团队成员个体产出影响
在虚拟团队中，共享领导作为团队层变量对成员个体也产生影响。Zhu等[41]研究共享的不同领导风格与个体绩效的关系，发现：共享厌恶型领导和共享命令型领导会对个体任务绩效有积极影响；而共享交易型领导和员工导向领导会阻碍个体绩效的提升。Robert[38]研究发现：共享领导能促使成员个体对团队的认同，这种影响强弱取决于成员性别和种族。由于共享领导能使成员强烈感受平等和参与，因此共享领导对女性和少数种族成员的团队认同感影响更强[38]。Robert等[42]验证共享领导对个体满意度的跨层影响，发现：共享领导与信任彼此调节各自与满意度之间正向关系，当共享领导水平高时，信任对满意度的影响减弱；当成员彼此信任时，共享领导对满意度的影响减弱。
5 结论与展望
5.1 研究结论 
    基于以上文献评述，我们得出以下主要结论：
（1）在虚拟团队，共享领导比垂直领导更有效。虚拟团队作为一种新兴的领导力，不同于传统的、垂直的由组织正式任命的个体领导，而是来自于团队成员的非正式领导，是团队成员为了实现团队目标而互相领导的一个动态的互动影响过程。而虚拟团队中任务通常具有知识密集、互依性高且动态复杂的特征，以往垂直的单个领导难以在虚拟团队的任务情境中发挥有效作用，更依赖于团队成员的共享领导。
（2）虚拟团队共享领导受成员个体、团队因素、垂直领导及组织和媒介等多方面影响。现有研究指出：虚拟团队成员的个性、认知和能力、参与性，团队文化价值观结构、人口结构、团队任务和氛围、垂直领导风格或行为、组织支持和媒介丰富性影响共享领导。
（3）虚拟团队共享领导对团队层和个体层产出均具有重要影响，同时对团队绩效的研究观点不一致。现有文献重点研究了共享领导与虚拟团队绩效之间关系，得出共享领导对虚拟团队绩效不一致结论。少量文献研究了共享领导与虚拟团队绩效关系中的中介因素和调节因素，并有少量文献研究了共享领导对虚拟团队创造力、满意度等影响，个别文献研究了共享领导对团队和个体的跨层影响。然而，鲜有研究将共享领导和垂直领导相结合进行研究[24]。此外，共享领导和虚拟团队绩效之间影响机制及对其他产出的影响机制的研究也十分有限。
（4）现有文献对虚拟团队共享领导的研究方法很有限。许多研究只提出了假设模型 [2-18-20-23-25-31]，抑或使用学生样本进行调查的方法来进行[36-38-42]。即便少量的实证研究也往往采用横截面数据，较少关注共享领导的动态特征。
5.2 未来研究方向
    结合研究结论，我们提出未来研究可从以下几点考虑：
（1）增强虚拟团队共享领导的前因和结果的跨层次研究。共享领导本身是一个跨层变量，是个体层面的领导力扩展到团队互动层面的结果[20]。尽管现有文献关注到虚拟团队共享领导的多层次影响因素， 但对虚拟团队共享领导的前因变量研究仍较缺乏[14]。同时，对虚拟团队共享领导的跨层作用研究也欠缺。未来研究应进一步挖掘虚拟团队中个体、团队及团队外部的影响因素，同时，进一步关注共享领导对虚拟团队和个体的跨层影响及机理。
（2）拓展研究共享领导与虚拟团队绩效之间的中介机制和边界条件。现有文献对共享领导与虚拟团队绩效关系的研究结论存在分歧，未来研究应进一步探讨两者之间的作用机制。共享领导是团队成员互动承担领导责任的动态过程[2]，因此，虚拟团队共享领导可能通过成员责任认知和亲社会等机制影响团队绩效。又如，Siewiorek等[36]发现：共享领导的团队成员将绩效差异归因于角色划分的模糊性。因此，共享领导和绩效之间存在包括角色划分等的重要调节变量。此外，考虑信息技术发展和沟通工具的多样化导致在现实组织中很难找到纯粹的虚拟团队样本，建议引入虚拟性变量以扩大样本选择范围展开研究。虚拟性作为团队特征具有更广的现实适用性。
（3）从纵向动态视角研究虚拟团队共享领导作用。现有研究很少采用纵向研究方式探索共享领导在虚拟团队中的发展过程。然而，由于共享领导本身就是一个情境式动态变量，随着团队任务特征及成员人际关系的发展而变化。例如，Hill[2]认为共享领导对虚拟团队中的合作资本变量（比如信任等）产生积极影响，而这个影响可能受团队工作年限的调节。也就是说，共享领导对信任的促进作用随着共同工作时间的增加而减弱。因此，纵向研究能加强对虚拟团队共享领导及其影响机制的理解[14]。
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