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摘  要 

資訊系統開發(Information System Development; ISD)長久以來一直是資管領域的核心議題，而自我導

向工作團隊(Self-Directed Work Teams; SDWTs)的運用對於資訊系統開發工作而言是個必然之趨勢。本研

究乃在瞭解資訊系統自我導向工作團隊之內部群體動力、外部支援機制與團隊效能之直接與間接影響效

果。本研究以 IPO(Input-Process-Output)的觀點，建構內部群體動力、外部支援機制、團隊過程影響團隊

效能的模式。經蒐集 40 個資訊系統自我導向工作團隊資料(149 人)，以層級迴歸方法進行分析。研究結

果顯示，內部群體動力之工作特性對於團隊效能除了具有直接的效果外，亦會經由成員溝通而間接影響

團隊效能。外部支援機制之組織支援系統與團隊間關係對於團隊效能具有直接的影響；同時其亦會經由

成員溝通與成員合作等團隊過程而間接影響團隊績效。由此可見，欲提昇資訊系統開發團隊效能，除著

重團隊工作之設計、組織之支援系統以及團隊間關係的建立外，亦可從團隊成員彼此間之溝通與合作來

著手。 

關鍵詞：自我導向工作團隊、內部群體動力、外部支援機制、團隊效能、團隊過程 
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Abstract 

Information system development (ISD) is considered to be a critical issue. The usage of self-directed work 

teams (SDWTs) in ISD is a necessary trend. The current study examines the direct and indirect effects of 

internal group dynamics, external support mechanisms and team effectiveness for ISD SDWTs. This study 

develops the model that tries to explain how internal group dynamics, external support mechanisms, and team 

process influence team effectiveness form the perspective of IPO (Input-Process-Output). We use data from 40 

ISD SDWTs (149 individuals). The results show that internal team dynamics influences team effectiveness not 

only directly but also indirectly through member communication. Similarly, organizational support system and 

team relation influence team effectiveness not only directly but also indirectly through member communication 

and member cooperation. Therefore, to enhance the effectiveness of information system development team, it 

is important not only to lay emphasis on the planning of group tasks, and  on the establishment of 

organizational support system and of good relationships among teams, but also to encourage member 

communication and member cooperation. 
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壹、前言 

資訊系統開發(Information Systems Development, ISD)相關議題是資管領域的重要核心，隨著資訊科

技的快速發展與全球性的高度競爭，企業對於資訊科技的依賴日益加深，而各項 ISD 工作亦愈趨複雜，

Cotterman 與 Senn (1992)認為有必要對其深入研究。為降低軟體開發失敗之風險，以團隊為基礎的設計，

可有效地改善 ISD 工作。過去有關 ISD 的研究，大都僅強調方法、工具等技術面的改善(Amadio, 1989；

Eliason, 1987)或者探討開發工具和方法的使用與專案績效的關係(Saarinen, 1990)，至於 ISD 行為面問題

則常常被忽略。Akgun et al. (2007)也證實，ISD 是一個複雜的活動，涉及使用者的需求與環境不斷的變

化，一個成功的 ISD，最關鍵的就是團隊成員共同合作努力解決問題。因此深入瞭解資訊系統開發過程

中，管理面與行為面問題，已成為資訊系統專案團隊中之重要課題。 

團隊運作的研究，自 1980 年開始逐漸被發展與運用。現今許多組織為提高工作效能，會採用團隊

運作方式來達成任務(Montoya-Weiss, Massey, & Song, 2001)。團隊運作的研究，自 1980 年開始逐漸被

發展與運用。現今許多組織為提高工作效能，會採用團隊運作方式來達成任務(Montoya-Weiss, Massey, 

& Song, 2001)。隨著環境的快速變化與知識經濟時代的來臨，強調創新和學習為主要競爭力之團隊組

織日益廣泛且重要，因此如何提昇團隊績效已成為重要且熱門的課題(Katzenbach & Smith, 1993)。根據

Wellins 與 George (1991)之研究指出，組織為了要能持續擴展，下一步應使用自我導向工作團隊

(Self-Directed Work Teams； SDWTs)，透過團隊運作方式，賦予員工更多的自主權與責任，成員可彼

此分享資訊與想法、滿足與他人合作的心理需求(Irwin & Rocine, 1994)。Lawler 與 Finegold (2000)之研

究亦提到，2000 年時美國前一千大公司有 72%使用 SDWTs，相較於 1987 年足足增加了 28%。此外，

Fried 與 Ferris (1987)、Janz 與 Wetherbe (1994)、Janz (1999)發現，當團隊成員擁有較高的自主性時，其

工作動機、工作滿足感與工作績效均會明顯提高。Cohen 與 Ledford (1994)更指出，SDWTs 比非自我導

向工作團隊其成員明顯有較高的成長滿足、社會滿足與工作績效。由此可知，現今的組織欲提升其競

爭力，SDWTs 工作型態的運用是個必然之趨勢。 

為建構完善的團隊管理機制，學者分別提出可能影響團隊績效的變項，包括團隊組成(Neuman & 

Wright, 1999)、團隊環境(Sarin & Mahajan, 2001)、團隊設計(Stewart & Barrick, 2000)、團隊領導(Schminke 

& Wells, 1999)與團隊過程(Stewart & Barrick, 2000)，其中大都以 McGrath (1964)所提之 IPO 系統性架構

為基礎模式，該模式指出團隊互動過程會在團隊輸入變項與團隊效能輸出變項間產生重大影響(Salas, 

Dickinson, Converse, & Tannenbaum, 1992)。資訊系統開發工作需集結許多成員與資源，過程中非常依賴

團隊成員的專業知識與能力。因此團隊合作過程如何選擇團隊成員，以整合成員不同的觀點與知識，

達到問題的解決乃是一大關鍵。另外，團隊是組織的一份子，團隊能否獲得組織的支持與協助，抑或

組織能否提供成員學習的資源與環境對於團隊運作將產生重要影響(Nieva, Fleishman, & Reick, 1978)。

Gladstein (1984)指出，團隊績效的表現不能僅僅歸責於團隊的行為，組織對於團隊的影響亦應該納入考

量。許多組織背景相關因素被認為對團隊績效有重要預測力，比如 Hackman (1983)指出，組織中的獎

勵、教育、支持、資源會影響團隊運作。此外，Herbsleb 與 Grinter (1999)認為，資訊系統開發工作無

法靠個人的力量完成，過程中有賴團隊成員之溝通、協調與合作；Bostrom (1989)、Kaiser 與 Bostrom (1982)

之研究亦發現，資訊系統開發過程中許多困難和失敗的例子，原因乃在於溝通、協調等問題上。 

隨著資訊系統規模愈來愈大，開發過程所面臨的挑戰與影響資訊系統成敗的因素也愈來愈多，過

去研究 IS 團隊之模式大多只針對部分因素來探討，導致我們無法真正瞭解整個 IS 團隊之運作情形。
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Aladwani, Rai 與 Ramaprasad (2000)提到，組織對於影響資訊系統專案績效的因素所知仍非常有限；Ford

與 McLaughlin (1992)指出，資訊系統之開發為何會失敗，迄今仍有不少議題有待澄清。今日資訊系統

開發工作採用 SDWT 型態相當普遍，團隊內/外部環境、團隊過程與團隊目標息息相關，截至目前為止

相關研究甚少。放眼觀之，過去有關專案團隊的研究雖然很多，不過大都集中在 R&D 或新產品開發議

題(Keller, 1986；Keller, Kedia, & Julian, 1995)；至於資訊系統專案團隊之研究則相對較少，比如 Aladwani, 

Rai 與 Ramaprasad(2000)、Rai 與 Al-Hindi (2000)、Ravichandran 與 Rai (2000)著重在資訊系統專案績效

的探討，多數實證研究針對輸入變項對團隊過程、團隊過程對團隊效能、抑或輸入變項對團隊效能之

關係進行探討，較少有同時針對輸入變項、團隊過程，及團隊效能三者加以研究(LePine, Hanson, Borman, 

& Motowidlo, 2000)。Stewart 與 Barrick (2000)曾指出，探討團隊效能影響因素時，若能同時考慮中間的

影響歷程，將有助於釐清整個結果。有鑑於此，故本研究將參考 IPO 模式(McGrath, 1964)，其指出不同

的輸入因素會直接影響團隊過程，再經由此團隊過程間接地影響團隊績效。亦即，團隊互動過程在「輸

入-產出」間扮演著重要的中介角色，輸入因素會透過團隊互動過程，對團隊績效產生影響，而這也成

為後來學者們在建構團隊績效模型時的一致看法。回顧過去文獻，影響資訊系統開發成敗的因素甚多，

本研究在參考團隊模型以及考量資訊系統開發之特性後，在輸入變項上，擬從團隊環境、組織系絡兩

大方面因素進行瞭解；在團隊過程變項方面，主要強調資訊系統開發過程中，團隊成員互動的重要；

至於產出變項則分別從過程與產品兩方面來衡量(Campion, Papper, & Medsker, 1996; Janz, 1999)，建構一

個整合影響資訊系統團隊效能因素之模式，探討資訊開發之工作特性、團隊內/外環境，與團隊過程對

於團隊效能之影響。具體而言，本研究擬推論內部群體動力與外部支援機制影響團隊效能之直接、間

接效果所構成的因果關係模式，以作為資訊系統自我導向工作團隊設計之參考。 

貳、文獻探討與假說推論 

一、資訊系統開發自我導向工作團隊 

Hitt, Keats, Harback 與 Nixon (1994)指出，組織小型化是導致 SDWTs 出現的原因。Sundstrom, 

DeMeuse 與 Futrellet (1990)認為，SDWTs 是行動導向的團隊，其成員皆為專業人士，並且須與組織內

其他單位密切協調以整合各項相關資源，而整個團隊由任務之規劃到執行擔負成敗之責任。Hackman 

(1990)提到，SDWTs 成員必須能夠認同共同的目標，而且團隊擁有決定工作如何完成、工作進度安排

及任務分派等決策的權限，並以團隊的整體表現來決定報酬與績效等回饋。Manz 與 Sims (1993)、Wellins, 

Byham 與 Dixon (1994)指出，在 SDWTs 中沒有特定的單一領導者，團隊權力是由成員共同分擔，而團

隊領導人在團隊中所扮演的角色是協助團隊成員之教練，而非運用領導權限的老板。Fisher (2000)的研

究發現，SDWTs 之團隊成員通常處理工作分配、計畫、安排工作、進行與產品質及服務相關的決策。

綜合學者們對 SDWTs 之定義，所謂 SDWTs 是指組織內一群具專業技能的員工所組成的工作團體，團

隊成員具有多樣且互補之技能、團隊成員必須相互依賴、共同分享資源，對於組織所交付任務之執行

過程須擔負全部責任。 

為降低軟體開發失敗之風險，有學者提出以團隊為基礎的設計，可有效地改善資訊系統開發工作

(Mary & Allison, 1996)。比如：Henderson 與 Lee (1992)、Stephens (1993)認為，團隊的使用可改善資訊

系統開發品質。Shrednick, Schutt 與 Weiss (1992)、Janz 與 Wetherbe (1994)更明確指出，使用自我導向工

作團隊除可節省資訊系統開發成本外，更可增加客戶對於資訊系統的滿意度。另外，Couger 與 Zawacki 

(1980) 及 Woodruff (1997)在針對資訊工作者所進行的研究發現，資訊人員希望在工作上能擁有較高的

自主性；Lawler, Mohrman 與 Ledford (1995)則指出，知識工作者比較喜歡高自主性且有參與機會的管理

方式。可見，自我導向工作團隊之組織設計相較於傳統的團隊設計，將更能滿足系統開發成員高成長、
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高自主性的需求。 

二、影響資訊系統運作之要素 

團隊運作指團隊成員共同參與之團隊層次的活動，根據 Amrit 與 Ephraim(2005)的論述知，ISD 需

要有團隊成員的協同合作，透過合作方式成員提供不同的意見，對於團隊成效會產生一定程度的影響。

團隊互動過程的組成因素上，不同學者亦有不同的看法，Janz (1999)整理 Johnson, Johnson, Buckman 與

Richards (1985)、Campbell 與 Hallam (1994)之研究，得出影響資訊系統開發自我導向工作團隊結果之因

素，包括目標相依、資源相依、清楚任務、促進式互動、群體過程、團隊協調、以及團隊合作等。前

三項與工作任務相關，而促進式互動、群體過程、團隊協調、團隊合作則為團隊互動過程。LePine et al. 

(2000)與 Marks, Zaccaro 與 Mathieu (2000)則認為，團隊互動至少包括溝通與合作兩大歷程；Hackman 

(1983)提到，團隊成員的投入和參與是團隊過程的關鍵因素。以下乃針對相關要素加以說明： 

(一)團隊內部群體動力與團隊過程、團隊效能之關連 

組織結構包含個人、群體、組織三個層次，各個層次中皆有其動力存在。群體動力(group dynamic)

的研究，始於 Lewin (1947)的構想。Lewin (1947)指出，「動力是一種群體活力與力量，其能影響變革的

狀況」。 

工作是一種提供個人生活的結構、一種滿足與創造的感覺、是對於團體之歸屬感。Turner與Lawrance 

(1965)、McLean et al. (1991)發現，工作多樣化、工作自主性、必要的互動、必要的知識與技能及責任

等工作屬性，對員工工作滿足有正向影響。Seashore 與 Taber(1975)提到，工作特性包含工作中之環境、

工作之薪資與福利、工作安全感、所提供的回饋、所必備之技能、工作自主性、挑戰性、能在工作中

學習新知與發展的機會、人際關係、滿足感、成就感、榮譽感、自我實現等。這些工作所具有之特性

對於個人需求之滿足有不同程度之影響。Lofquist 與 Dawis (1969)、Smits 與 Tanner (1988)研究發現，資

訊系統開發工作具創造性與挑戰性，過程需大量的專業知識與技巧，依據表現成果給予回饋。Kaiser

與 Bostrom (1982)指出，工作特性會影響團隊成員之互動行為，比如當專案愈複雜時，成員間之溝通、

協調與合作就愈是強烈。Kraut 與 Streeter (1995)在其研究中亦提到，不確定性愈高的專案，需要特別的

溝通技巧。當成員對於專案任務的認知愈明確、對問題愈熟悉、以及相關資訊的來源愈充足時，成員

間的溝通會較容易。Cohen, Ledford 與 Spreitzer (1996)在針對 SDWTs 研究發現，團隊工作設計與團隊

績效有顯著的關聯。亦即，團隊透過自我管理的方式，比如讓團隊成員有實質自由與裁決權、由團隊

自行安排工作進度與決定工作方法、提高成員對團隊任務之參與，不僅能增加成員對工作的責任感與

歸屬感，更能夠提昇團隊之效能。Campion 與 Berger (1990)指出，愈複雜的工作愈需要成員的參與，藉

此可激勵員工並提高生產力；Campion, Medsker 與 Higgs(1993)認為，參與能激勵團隊成員增進自我工

作期許與工作績效。亦即，讓員工參與決策及重大政策的規劃，能增加員工對組織的認同感、激發工

作潛能，進而提昇其工作滿足感(Carr & Littman, 1993)。Mary 與 Allison (1996)提到，IS 團隊成員涉入

與團隊績效有顯著的正向關係；林東清(1993)亦認為，員工參與程度對工作績效有顯著的正向影響。也

就是說，讓 IS團隊成員充分參與決策過程、發言並尊重其意見時，有助於團隊績效之提昇。此外，Campion, 

Medsker 與 Higgs (1993)、Cohen, Ledford 與 Spreitzer (1996)、Janz (1999)之研究中均指出，當 SDWTs

之自主性愈高時，其團隊成員之工作滿足感、工作動機與團隊績效也會有較佳的表現。黃世忠(2002)

整合多位學者研究發現，當工作具挑戰性與回饋性愈高時，成員能得到實質的回饋時，其團隊效能會

明顯提高。因此本研究推論： 

H1：工作特性對團隊效能有直接的影響。 
H2：工作特性會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

隨著團隊投入人力資源的多樣化，團隊的組成對於團隊運作的影響，一直是實務界與學術界關注
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的焦點。團隊乃由成員所組成，成員之個人特性對於團隊過程，如資訊分享、溝通、合作、信任等存

在一定的影響力。團隊任務的達成，團隊成員需緊密結合在一起，Campion, Papper 與 Medsker (1996)

提到，資訊系統開發工作需整合成員的意見，因此團隊合作變得相當重要。Forsyth (1983)認為，為了

使團隊運作成功，成員應高度投入團隊事務；在執行團隊任務時應展現高度合作性。Keller (1997)研究

發現，團隊成員若有高度自信心及認同感，團隊較能達成高品質及符合預算、進度的團隊目標。團隊

是一群人的聚合體，唯有透過彼此資訊的交流，成員才能互相認識，並建立達成團隊任務之默契。

Blanchard 與 Horan (1998)認為，團隊成員應彼此傾聽對方的意見，並自由表達其對於團隊運作及問題

的看法。主要乃在於有效的溝通協調有助於團隊成員間的合作，使成員對於任務有共同的瞭解，減少

成員間交流的誤會與障礙，進而改善專案開發的速度與生產力。Gladstein (1984)指出，團隊內的溝通、

衝突及策略的討論會影響團隊效能。Salas et al. (1992)指出，溝通、協調及團隊合作等團隊程序會影響

團隊績效。也就是說，團隊運作過程中所從事的活動，包括溝通協調、策略討論、衝突解決及分工合

作等，對於團隊績效皆有相當程度的影響。許多研究亦發現，團隊成員之組成會影響團隊運作及績效

(Jackson & Ruderman, 1995; Williams & O’Reilly, 1998; Finkelstein & Hambrick, 1996)。比如 Nunamaker, 

Couger 與 Davis (1982)與 Byrd 與 Turner (2001)指出，資訊人員之專業能力與系統成敗有直接的關係；

Cummings 與 Molloy (1977)認為，團隊成員具有參與決策相關的知識、能力、資訊及技巧時，團隊效能

會較好。亦即，個人之技術或專業知識，可會因為成員間之良好互動，進而促使專案順利進行。Williams

與 O’Reilly (1998)則指出，團隊成員的組成，會對團隊過程產生影響；Magjuka 與 Baldwin (1991)、

Campion, Medsker 與 Higgs (1993)發現，擁有多樣能力、經驗、背景成員之團隊，其團隊績效較高。據

此本研究推論： 

H3：成員選擇對團隊效能有直接的影響。 
H4：成員選擇會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

團隊任務的達成除了成員間的互動與協調外，主管與部屬間的關係，包括團隊領導者對於團隊任

務之詢問、建議、引導等工作導向方面的活動；以及強調團隊成員間人際的協調、意見的尊重、衝突

的調停、緊張的化解等關係導向活動，亦會影響團隊任務的達成(Gladstein, 1984；Hodgetts, 1991)。Hersey

與 Blanchard (1993)以任務行為和關係行為來界定領導的行為，其中任務行為主要是促使團隊運用某些

新的想法或不同的觀點來推動工作，或是提供各種解決問題的方法，朝向完成專案目標的方向前進，

著重告訴部屬有關工作之內容、方法、目標與進度；而關係行為則是強調領導者與部屬間之溝通與訊

息的交流，關心人們如何在一起工作達成共識、以及成員間彼此的聯繫。Chen 與 Farh (1999)則指出，

在華人企業中普遍重視關係與和諧，人際導向的領導方式對於團隊效能的影響較任務導向的領導方式

大。Lurey 與 Raisinghani (2001)指出，當團隊領導者能確立團隊程序、發展和諧的成員關係時，團隊效

能亦會較高。林東清(1993)則提到，當管理者與部屬之間能相互認同且彼此尊重時，部屬也會有較高的

工作滿意度。另外，陳憲昌(2003)認為，SDWTs 的領導者除了必須具備領導技能外，更應注重團隊溝

通引導成員產生共識，確保成員的目標清楚明確，如此才能達成較高的團隊績效。根據上述文獻，本

研究推論： 

H5：內部領導對團隊效能有直接的影響。 
H6：內部領導會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

(二)組織外部支援機制與團隊過程、團隊效能之關連 

從團隊探討的研究中，多位學者認為團隊的環境因素與資源因素會影響到團隊績效(Hackman, 1987; 

Gladstein, 1984; Shea & Guzzo, 1992)。Larson 與 LaFasto(1989)、Carr(1992)發現，有效的團隊運作要素

包括：有能力勝任的成員、團隊合作、外部的支持與認同、回饋的獎酬系統、有效的領導、適當的教

育訓練等。此外，Gladstein (1984)發現，團隊效能會受組織的支持及所提供的訓練所影響。比如 Shea
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與 Guzzo (1992)曾指出，環境與資源對於團隊績效的重要；Keller (1997)發現，組織特徵與成功專案間

的關聯，同時其亦指出在團隊活動的支持上，行為面的支援(組織文化、資源分配與酬償系統)比技術面

的支援來得重要。另外，Hackman (1983)表示，組織除了必須建構完善的獎勵、教育及資訊系統，以協

助團隊完成被指派之任務外，提供團隊必要的資源更是團隊成功的關鍵。McGrath (1986)認為，獎勵制

度及環境壓力，會透過團隊運作程序影響團隊效能。Yeatts 與 Hyten (1998)提到，組織給予團隊的支援，

包括管理者的支持、績效評估、教育訓練以及提供相關資訊，目的在增進員工的知識與技術、改善工

作態度、提高工作效率與生產力。Litwin 與 Stringer (1968)之研究證實，組織支持對於組織績效與員工

的滿足有顯著影響。此外，Campion, Medsker 與 Higgs (1993)在歸納影響團隊運作之環境要素後發現，

組織的支援、管理者的支持及團隊之間的溝通與合作對於團隊績效有明顯的影響；李弘暉(1999)提到，

愈來愈多的理論將組織系絡因素納入研究當中，其中則以教育訓練系統、獎勵制度及組織所提供之資

源等因素的探討最多。由上述文獻不難發現，團隊成功運作的關鍵因素不外乎獲得組織的支持與協助，

抑或與其他團隊建立良好的關係。因此本研究歸納與團隊運作有關的組織外部支援機制，並將其分為

組織教育系統、組織酬償系統、組織支援系統以及團隊間的關係。 

May 與 Schwoerer (1994)認為，組織提供團隊成員充分的工具與資源，可增加工作團隊成功的機會，

其可能是由於組織提供員工較完整的訓練方案，讓員工有較多的機會學習並且可以透過各種不同的訓

練方案增加員工的工作經歷及經驗，致使員工有較佳的績效表現。此外，隨著資訊科技的快速，資訊

人員面對不斷更新的科技、相關軟硬體，工作任務充滿複雜性。資訊人員除了專精資訊專業技術外，

尚須瞭解特定領域的專門知識。因此組織有必要給予團隊成員相關的教育訓練或是技術的協助，以協

助其完成專案任務。根據以上分析，本研究推論： 

H7：組織教育系統對團隊效能有直接的影響。 
H8：組織教育系統會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

在酬償系統方面，Hackman (1983)的研究提到，組織系絡因素(獎勵系統、教育及資訊系統)與團隊

設計之互動過程會影響團隊績效之品質；Gladstein (1984)之研究亦發現，獎勵制度對團隊績效會產生影

響。此外，相關的研究亦證實工作回饋對於績效及工作滿足有正向的影響，比如林東清(1993)指出，組

織回饋、工作回饋與工作滿意度呈正向關係；Cohen 與 Ledford (1994)認為，報償系統、資訊與回饋、

訓練等組織背景因素，與工作生活品質有顯著的關聯性。根據上述文獻，本研究推論： 

H9：組織酬償系統對團隊效能有直接的影響。 
H10：組織酬償系統會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

在專案運作關鍵成功因素之研究中，Baker 與 Mills (1973)認為，組織能否供應團隊充足的資源是

影響團隊致力於任務的決定要素；Magjuka 與 Baldwin (1991)、May 與 Schwoerer (1994)均指出，組織在

適當時間及地點提供成員所需之資訊，是成員知覺團隊成功與否的關鍵。Hackman (1983)認為，組織除

了建構完善的獎勵、教育及資訊系統，以協助團隊完成被指派之任務外，提供團隊必要的資源更是團

隊成功的關鍵；Gladstein (1984)與 Salas et al. (1992)的研究亦發現，組織的支持會影響團隊的績效。另

外，Bishop (1999)研究指出，由於主管握有配置資源能力，專案運作過程中若能獲得組織支援與援助，

專案就更能專注於問題解決與任務的進行，因此主管是否支持專案，對軟體專案績效有重大的影響。

McDonough III (2000)認為，主管對專案團隊的支持，包括與團隊成員討論工作、提供團隊即時的資訊、

協助團隊克服障礙，對績效有直接影響。因此本研究推論： 

H11：組織支援系統對團隊效能有直接的影響。 
H12：組織支援系統會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

在團隊間的關係方面，黃明珠(2000)提到，資訊系統發展過程中，團隊與團隊間的關係會影響資訊

系統開發績效；Campion, Medsker 與 Higgs (1993)亦指出，團隊與組織中其他團隊的外部溝通與合作能
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強化團隊的效率；而黃敏萍(2000)研究發現，當部門間的團隊關係愈友好時，其團隊合作效能也會愈佳。

因此本文提出： 

H13：團隊間的關係對團隊效能有直接的影響。 
H14：團隊間的關係會經由團隊過程間接影響團隊效能。 

團隊運作對團隊效能扮演重要角色，團隊主要在於可以相互合作，以降低個人之間的競爭關係，

讓資源能有效的運用、生產力更高。Jiang、Klein 與 Chen (2006)認為，團隊合作可以促進團隊成員有

較高的支持和更高的專案團隊滿意度，亦即良好的團隊合作可以得到成員更高的支持與工作滿意度。

在極需合作的團隊任務中，更彰顯團隊互動的重要，資訊系統開發工作也不例外。可見，團隊成員若

能在合作的過程中表現出積極的互動行為、分享相關資訊，則會有較佳的績效表現。根據上述，本研

究推論： 

H15：團隊過程對團隊效能有顯著的影響。 

參、研究設計 

一、研究架構 

依據Maddux (2000)對團隊之相關描述，包括團隊成員相互依賴，且相互支援以達成團隊目標；團隊

成員對工作產生歸屬感；成員將自己的天賦與知識奉獻給團隊，以達成目標；成員在相互信任的氣氛下

工作，公開而誠懇地溝通與表達想法、意見；以及成員參與團隊的決定等特性，會促進團隊績效之提升。

據此，本研究目的即在探討團隊內部群體動力、組織外部支援機制、團隊過程如何影響團隊效能。首先

依據McGrath (1964)之IPO觀點，建立前因變項與團隊效能之關係模式，接著探討內部群體動力、外部支

援機制如何直接的、經由團隊過程變項間接的影響團隊效能，整個研究架構如圖1所示。 

二、變數操作與衡量 

(一) 內部群體動力 

包括團隊工作特性、團隊內部領導、以及團隊成員選擇(Hackman, 1983；Janz, 1999；Lurey & 

Raisinghani, 2001；Aladwani, 2002)。團隊工作特性：指團隊工作具挑戰性並能令成員充分發揮所長，

同時給與適當的回饋；團隊內部領導：指團隊領導者是否易於親近並且有能力為團隊訂定明確可達成

之目標；而團隊成員選擇：指團隊成員是否有充足的時間以及專業能力去完成任務。採用李克特七點

尺度，以「非常不同意」(1 分)到「非常同意」(7 分)方式衡量。 

(二) 外部支援機制 

以組織教育系統、組織報酬系統、組織支援系統及團隊間的關係來衡量(Lurey & Raisinghani, 2001；

Aladwani, 2002)。組織教育系統：指組織建構完整的教育系統並且成員能獲得所需及有效的訓練；組織

報酬系統：指組織對於付出努力或是有貢獻的個人以及達成目標的團隊給予適當的獎勵；組織支援系

統：指組織針對團隊所需之資訊、資源等提供全面性的支持；團隊間的關係：指組織內其他團隊的成

員相互合作、幫助、支援。採用李克特七點尺度，以「非常不同意」(1 分)到「非常同意」(7 分)方式衡

量。 
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圖 1  研究架構 

(三) 團隊過程 

包括成員溝通與成員合作、成員參與。成員溝通：意指團隊為達成目標所進行的討論、會議等活

動；成員合作：指團隊成員間的分工與合作；成員參與：指讓團隊成員有機會參與決策抑或建議能得

到團隊的重視(Stewart and Barrick, 2000；Lurey & Raisinghani, 2001；Herbsleb & Grinter , 1999；Janz , 

1999)。採用李克特七點尺度，以「非常不同意」(1 分)到「非常同意」(7 分)方式衡量。 

(四) 團隊效能 

乃由團隊績效及工作生活品質兩方面來衡量(Nidumolu, 1996；Lurey & Raisinghani, 2001)。團隊績

效是指團隊能否在預定的時間及預算內，充分運用團隊成員之技能以達成預定之目標；而工作生活品

質指個人參與團隊後，是否能提昇其工作滿意度、獲得同儕的信任，以及社交與成長需求上是否能得

到滿足。採用李克特七點尺度，以「非常不同意」(1 分)到「非常同意」(7 分)方式衡量。 

另外，本研究為了排除其他因素之差異對於團隊效能所造成的影響(Campion, Medsker, & Higgs, 

1993；Williams & O’Reilly, 1998)，將團隊中的職務、團隊成員數、團隊存在時間等團隊屬性、以及性

別、年齡、教育程度、最後學歷背景等個人因素視為控制變項，加以控制。 

三、研究對象 

為驗證 IS 自我導向工作團隊之團隊特性與團隊效能之關聯性，本研究樣本之選擇主要以曾經參與

過系統開發工作之團隊成員為主，包括專案經理、系統分析師、系統設計師及程式設計師等。另外，

為方便確認該團隊是否為 SDWTs，於問卷設計中加入三個題項來判定。理論上，為了確保研究結果之

一般化應以隨機抽樣方式來選取研究樣本。不過，受限於尋找願意配合之整個 IS 團隊並不容易；再者，

鑑於傳統郵寄問卷回收率普遍偏低，考量這些因素後，本研究決定採用便利抽樣，先確定願意配合調

查之資訊系統開發團隊，再透過專人接洽團隊成員方式發放及回收問卷。問卷乃透過專人接洽願意配

合調查之資訊系統開發公司，在 17 家公司中每家公司抽 2 至 3 個團隊進行調查，問卷填答對象為該團

隊之所有成員(包括團隊成員與團隊領導者)，計 50 個資訊系統開發團隊，發出 275 份問卷。由於本研

究問題乃屬於團隊層次，為了避免團隊內成員問卷完整性不足，會影響本研究的實證結果，因此團隊

內成員的問卷回收率若低於 1/2 即予以排除，在這個條件下，本研究共獲得 43 個團隊之問卷，剔除 3

個非自我導向工作團隊，共回收 40 個有效的團隊資料，149 份問卷。此 40 個團隊涵蓋一般企業與軟體

開發公司，專案內容包括公司 ERP 系統的導入與維護、系統開發與整合、網路管理與控制、數位多媒

體開發等工作；專案持續期間約兩年，團隊規模 4 人左右。 

內部群體動力 

‧工作特性 

‧成員選擇 

‧內部領導 

外部支援機制 

‧教育系統 

‧酬償系統 

‧支援系統 

‧團隊關係 

Input 

團隊效能 

‧團隊績效 

‧生活品質 

團隊過程 

‧成員溝通

‧成員合作

‧成員參與

Process Output 
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表 1  各因素之內容與信度分析 

 因素 問項 
因素 
負荷量

累積解釋變

異量 
Cronbach

α 

團

隊

過

程 

成員溝通 

團隊成員清楚瞭解如何有效地執行團隊任務 0.88 

48.99% 0.80 

團隊已建立一套做決策的程序 0.83 

團隊成員對於團隊欲達成的事情有共識 0.73 

團隊成員會用自己的判斷來解決問題 0.64 

團隊有事情需要商討時，會開會討論 0.62 
團隊會慶祝專案的成功 0.60 
團隊會議中有些時間用來討論企業議題 0.53 

成員合作 

團隊成員會一起討論如何達成團隊目標 0.89 

58.61% 0.89 

團隊成員會透過團隊合作來完成工作 0.88 

成員互相信賴且在成員需要支援時會彼此協助 0.87 

團隊中有關知識和資訊的分享已成為團隊的規範 0.86 

若有需要，團隊成員有機會與團隊早期的成員接觸 0.71 
團隊成員會彼此尊重個人的意見和感受 0.63 

成員參與 

團隊成員有機會參與決策 0.93 
81.11% 0.88 團隊成員所提出對於團隊工作的建議能受到重視 0.90 

團隊工作的設計使成員能夠參與決策 0.87 

內
部
群
體
動
力 

工作特性 

團隊工作讓我有發展知識與技能的機會 0.91 
62.94% 0.84 團隊工作具有挑戰性 0.90 

團隊工作使我得到實質的回饋與滿足 0.79 

成員選擇 

團隊成員的選擇主要是依據個人的能力 0.85 
75.51% 0.70 成員選擇考量成員無其他任務，有效完成團隊工作 0.79 

成員有充分專業能力執行工作及與其他成員互動 0.74 

內部領導 

團隊領導者對團隊有幫助，且能夠支援團隊的工作 0.92 

79.21% 0.94 

團隊領導者與團隊成員一起工作 0.91 
團隊領導者會確認團隊成員有清楚的目標可達成 0.90 

團隊領導者提供新構想或方法使工作做得更好 0.90 

團隊領導者是友善的且很容易親近 0.87 

外
部
支
援
機
制 

教育系統 

團隊形成以來，成員已獲得組織所提供之有效訓練 0.94 

79.74% 0.92 成員可由組織獲得足夠的訓練來發展其核心技能 0.94 

組織提供團隊完整的教育系統 0.89 

酬償系統 

組織對於成員努力的成果會給予報酬 0.97 
81.02% 0.93 組織會褒揚對團隊有獨特貢獻的個人 0.93 

當團隊達成目標時，所有的成員都會得到報酬 0.91 

支援系統 

團隊可以獲得組織所提供的支援 0.93 

85.69% 0.90 
團隊可以獲得管理者即時的資訊 0.92 
團隊成員可以與管理者討論工作事項 0.87 
組織有發展出一套用來衡量團隊工作程序的方法 0.84 

團隊關係 

團隊成員會經常和其他團隊的成員交談 0.91 

88.11% 0.87 我的團隊會和其他團隊彼此合作以完成任務 0.90 

團隊有問題時，成員會主動向其他團隊尋求協助 0.87 

團
隊
效
能 

團隊績效 

團隊能有效地運用團隊成員之專業技能 0.89 

79.15% 0.90 
團隊在預算內完成任務 0.89 

團隊自形成以來，能有效地達成其目標 0.86 
團隊工作及時地被完成 0.85 
團隊目標與企業目標一致 0.76 

生活品質 

參與團隊使個人的成長需求獲得滿足 0.95 

81.69% 0.94 

團隊中的個人是受到尊重的 0.91 
參與團隊使個人對組織與同事的信任感提昇 0.90 
參與團隊使個人的工作滿意度提高 0.90 

個人的投入對團隊而言是有價值的 0.86 
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表 2  各研究變項之敘述性統計與相關分析 
變項 平均值 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

團隊過程              
1成員溝通 5.22 0.40            
2成員合作 5.39 0.45 0.68**           
3成員參與 5.23 0.51 0.63** 0.63**          
內部群體動力              
4工作特性 5.35 0.50 0.63** 0.61** 0.54**         
5成員選擇 5.13 0.43 0.63** 0.63** 0.48** 0.50**        
6內部領導 5.37 0.58 0.65** 0.59** 0.60** 0.58** 0.35*       

外部支援機制              
7教育系統 4.73 0.66 0.53** 0.32* 0.34* 0.31* 0.49** 0.13      
8酬償系統 4.91 0.70 0.73** 0.22* 0.50** 0.19 0.48** 0.32* 0.62**     
9支援系統 5.09 0.61 0.54** 0.51** 0.56** 0.39** 0.61** 0.60** 0.60** 0.59**    
10團隊關係 5.24 0.52 0.61** 0.50** 0.48** 0.37* 0.45** 0.35* 0.66** 0.57** 0.62**   

團隊效能              
11團隊績效 5.08 0.54 0.61** 0.55** 0.47** 0.44** 0.39* 0.34* 0.47** 0.54** 0.67** 0.61**  
12工作生活品質 5.24 0.60 0.63** 0.66** 0.64** 0.52** 0.45** 0.48** 0.57** 0.48** 0.61** 0.64** 0.65**

註： ** 表示p<0.01；* 表示p<0.05 

肆、資料分析 

一、樣本基本特性 

本研究屬於團隊層次的問題分析，因此將團隊工作特性、成員選擇、內部領導與組織教育、酬償、

支援等系統、團隊間關係、成員溝通、合作、參與、以及團隊績效、工作生活品質團隊效能等變項予

以加總平均。而為了確保以團隊成員加總平均資料代表團隊層級資料的適當性，首先乃針對上述各變

項進行變異數分析，資料顯示各變項的團隊間變異程度顯著高於團隊內的變異程度。同時，本文亦參

考 James et al. (1984, 1993)學者建議，以單一題項與多題項量表來評估團隊內部的一致性，結果顯示各

變項之內部一致性均大於 0.7(引自黃家齊，2003)。據此，本研究最後將個人填答資料，包括工作特性、

成員選擇、內部領導與組織教育、酬償、支援系統、團隊間關係、以及成員溝通、合作、參與、團隊

績效與工作生活品質變項予以加總平均為團隊資料。 

在回收的 40 個團隊(149 人)資料中，大部分為團隊成員佔 91%，團隊領導者佔 9%；團隊平均人數

為 4 人；團隊存在平均時間為 20 個月。個人樣本之分佈，男性佔 69.1%，女性佔 30.9%；成員平均年

齡為 29 歲；教育程度以大學與碩士為主，分別佔 57.0%與 33.6%；背景方面，理工佔 53.0%，商管佔

46.3%。 

二、信度與效度分析 

透過信度分析發現，各構面 Cronbach’s α 係數均大於 0.7，通過 Nunnally (1978)的高標準。在內容

效度，本研究問卷之研究變項均參考相關文獻來建立各建構，發展出問卷草稿後送請相關領域的專家

與學者，就問卷的內容與格式提供改進意見，故本研究具有相當的內容效度。此外，本研究亦分別針

對工作特性、成員選擇、內部領導、教育系統、酬償系統、支援系統、團隊關係、團隊過程、以及團

隊效能等建構一一進行因素分析，分析結果除成員合作構面之「團隊有非常強的凝聚力」、成員溝通構

面之「團隊初期確立團隊欲達成的目標」與「團隊初期成員能察覺彼此的才能且有效地運用」三問項

因素負荷量較低外，其餘問項之因素負荷量均高於 0.5；各建構亦與本研究當初所設計之原始建構一致， 

詳細資料請參見表 1。根據上述的檢測結果，可瞭解本研究問卷之設計，不管在信度與效度上，均達一

定的水準。 
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三、研究變項的平均值、標準差及相關性 

表 2 為各變項之平均值、標準差與相關分析結果。由相關分析結果可看出，內部群體動力、外部

支援機制、團隊過程(成員溝通、成員合作、成員參與)與團隊效能間均呈顯著正相關，故初步支持本研

究之假設。 

在初步的相關分析之後，為檢驗本研究所提出的各項假說是否成立，底下以層級迴歸分析方式加

以驗證，以確認變項間之關連。首先，在共線性(Collinearity)分析方面，各獨立變項之變異膨脹因子(VIF)

均未超過 10 (Neter & Kutner, 1990)；同時根據表 2 資料顯示，研究模式中各獨立變項間的相關係數，除

成員溝通與酬償系統兩構面之相關大於 0.7 外，其餘均未大於 0.7(Asher, 1983；Emory & Cooper, 1991)，

故多元線性相關的影響可忽略不計。 

四、直接與間接效果之驗證 

(一)內部群體動力、團隊過程影響團隊效能的直接效果 

內部群體動力、團隊過程影響團隊效能的直接效果，其迴歸分析結果如表 3 所示。由表 3 模式 2、

3、6、7 知，有 3 變項對團隊績效，2 個變項對工作生活品質有顯著的直接影響。由於所有的迴歸係數

都已經過標準化，係數的大小代表該變項對團隊效能預測力的高低。因此可以發現，成員合作(=0.80，

p<0.01)對團隊績效之預測力最高，其次為工作特性(=0.43，p<0.05)與成員溝通(=0.35，p<0.1)。就工

作生活品質而言，成員合作(=0.60，p<0.01)之預測力最高，其次為工作特性(=0.31，p<0.1)，因此假

說 H1 獲得支持，H15 獲得部分支持。 

(二)內部群體動力影響團隊效能的間接效果 

在內部群體動力影響團隊效能的間接效果方面，根據 Baron 與 Kenny (1986)之建議，以層級迴歸分

析驗證間接效果時，間接效果成立的條件為：首先，獨立變項與中介變項分別均與依變項間存在顯著

關係；其次，獨立變項與中介變項間存在顯著關係；最後，置入中介變項後，獨立變項與依變項間的

關係應較未置入中介變項時為弱。 

表 2 相關分析顯示，工作特性、成員選擇、內部領導、團隊過程與團隊效能兩兩變項間均存在顯

著的正相關，符合 Baron 與 Kenny 所提之前兩項條件。另外，為避免各變項之間因存在共線性關係而

影響研究結果，本研究利用變異數膨脹因子(VIF)進行檢定，一般 VIF 小於 10，即顯示不存在嚴重的共

線性問題，檢定結果各變數之 VIF 均小於 10，故各變項間應無存在嚴重共線性之問題。至於第三條件

是否符合，詳見以下之說明： 

為驗證內部群體動力影響團隊效能的間接效果，以團隊效能(團隊績效、工作生活品質)為依變項，

先置入控制變項(性別、年齡、教育程度、學歷背景、團隊職務、團隊成員數、團隊存在時間)；接著置

入工作特性、成員選擇、內部領導等內部群體動力變項，結果顯示工作特性與團隊效能(團隊績效、工

作生活品質)間呈顯著正相關(值分別為 0.43、0.31)，如表 3 之模式 2、6 所示；最後置入團隊過程變項

(成員溝通、成員合作、成員參與)，模式 4、8 分別顯示成員溝通與團隊效能(團隊績效、工作生活品質)

之相關性達顯著水準(值分別為 0.83、0.56)。而工作特性之值分別由 0.43(p<0.05)降為 0.07(不顯著)、

0.31(p<0.1)降為 0.02(不顯著)，符合 Baron 與 Kenny 所提之第三條件。據此可知，內部群體動力之工作

特性會經由成員溝通間接影響團隊效能(團隊績效、工作生活品質)，因此假說 H2 獲得部分支持。 

(三)外部支援機制影響團隊效能的直接效果 

外部支援機制影響團隊效能的直接效果，其迴歸分析結果如表 4 所示。由表 4 模式 10、13 知，不

管在團隊績效或工作生活品質上，支援系統(=0.47，p<0.1；=0.52，p<0.01)與團隊關係(=0.42，p<0.1；

=0.43，p<0.01)對其有較高之預測力，因此假說 H11、H13 獲得支持。 
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表 3 內部群體動力、團隊過程對團隊效能影響之層級迴歸分析結果(H1-H6, H15) 

 團隊效能 

 團隊績效 工作生活品質 

控制變數 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 

性別 

年齡 

教育程度 

學歷背景 

團隊職務 

團隊人數 

團隊時間 

-0.01 

-0.10 

0.08 

-0.07 

0.32 

-0.14 

-0.44* 

0.03 

-0.07 

0.10 

-0.16 

0.34+ 

-0.06 

-0.45* 

-0.11 

-0.31+ 

-0.10 

0.06 

0.27+ 

-0.06 

0..27+ 

-0.07 

-0.25 

-0.04 

-0.10 

0.28+ 

-0.01 

-0.30* 

-0.01 

-0.28 

-0.06 

0.16 

0.36+ 

-0.08 

-0.38* 

0.01 

-0.26 

-0.04 

0.10 

0.34+ 

0.00 

-0.33* 

-0.07 

-0.40+ 

-0.16 

0.15 

0.29+ 

0.03 

-0.23+ 

-0.06 

-0.33+ 

-0.14 

0.09 

0.25 

0.11 

-0.19 

獨立變數 

工作特性 

成員選擇 

內部領導 

 

 

0.43* 

0.04 

0.02 

  

0.07 

0.24 

0.25 

 

 

0.31+ 

0.18 

0.15 

  

0.02 

0.08 

0.35 

中介變數 

成員溝通 

成員合作 

成員參與 

   

0.35+ 

0.80** 

0.14 

 

0.83** 

0.22 

0.12 

   

0.14 

0.60** 

0.22 

 

0.56* 

0.24 

0.33 

R2 0.23 0.43 0.65 0.37 0.27 0.54 0.68 0.70 

F 值 1.33 2.15+ 5.3** 4.13** 1.67 3.41** 6.12** 4.74** 

註： **者表示 p<0.01；*者表示 p<0.05；+者表示 p<0.1 

表 4 外部支援機制對團隊效能影響之層級迴歸分析結果(H7~H14) 
 團隊效能 

 團隊績效 工作生活品質 

控制變數 M9 M10 M11 M12 M13 M14 

性別 
年齡 
教育程度 
學歷背景 
團隊職務 
團隊人數 
團隊時間 

-0.01 
-0.10 
0.08 
-0.07 
0.32 
-0.14 
-0.44* 

-0.09 
-0.07 
-0.07 
-0.10 
0.14 
-0.15 
-0.19 

-0.13 
-0.30+ 
-0.20 
0.04 
0.16 
-0.23 
-0.24 

-0.01 
-0.28 
-0.06 
0.16 
0.36+ 
-0.08 
-0.38* 

-0.06 
-0.27* 
-0.21+ 
0.10 
0.18 
-0.09 
-0.03 

-0.05 
-0.29* 
-0.23+ 
0.10 
0.17 
-0.06 
-0.05 

獨立變數 
教育系統 
酬償系統 
支援系統 
團隊關係 

  
0.09 
0.13 
0.47+ 
0.42+ 

 
0.26 
0.17 
0.36 
0.26 

 
0.12 
0.19 

0.52** 
0.43** 

 
0.10 
0.06 
0.39+ 
0.35* 

中介變數 
成員溝通 
成員合作 
成員參與 

   
0.52* 
0.51* 
0.12 

   
0.08 
0.17 
0.09 

R2 0.23 0.58 0.70 0.27 0.80 0.82 
F 值 1.33 3.53** 4.16** 1.67 10.15** 8.04** 

註： **者表示 p<0.01；*者表示 p<0.05；+者表示 p<0.1 

 (四) 外部支援機制影響團隊效能的間接效果 

為驗證外部支援機制影響團隊效能的間接效果，以團隊效能(團隊績效、工作生活品質)為依變項，

先置入控制變項(性別、年齡、教育程度、學歷背景、團隊職務、團隊成員數、團隊存在時間)；接著置

入教育系統、酬償系統、支援系統、團隊關係等外部支援機制變項，結果顯示支援系統、團隊關係與

團隊效能(團隊績效、工作生活品質)間呈顯著正相關(值分別為 0.47、0.42；0.52、0.43)，如表 4 之模

式 10、13 所示；最後置入成員溝通、成員合作、成員參與變項，模式 11、14 顯示，成員溝通、成員

合作與團隊績效之相關性達顯著水準(值分別為 0.52、0.51)，而支援系統與團隊績效之值由 0.47(p<0.1)
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降為 0.36(不顯著)、團隊關係與團隊績效之值由 0.42(p<0.1)降為 0.26(不顯著)，符合 Baron 與 Kenny

所提之第三條件。據此可知，外部支援機制之支援系統、團隊關係會經由成員溝通、成員合作間接影

響團隊績效，因此假說 H12、H14 獲得部分支持。 

伍、結論與建議 

一、結論 

(一)直接效果 

在三個內部群體動力方面，僅有工作特性與團隊績效及工作生活品質的關係獲得支持，顯示專案

任務愈具有挑戰性，能讓成員發揮所長，以及適時給予成員回饋時，不管是團隊的績效表現抑或成員

對於工作上的、成長需求上的滿意度也會愈高。。在團隊過程中，成員溝通對於團隊績效有顯著的影

響；而成員合作對於團隊績效與工作生活品質均有顯著的影響。隨著資訊系統開發工作愈來愈複雜，

團隊任務的達成，需依賴團隊成員緊密結合在一起，進行溝通協調以瞭解專案任務，進而提昇專案開

發的品質(Campion, Papper, & Medsker, 1996)。不過，成員選擇、內部領導、以及成員參與對於團隊效

能則沒有顯著的影響，其可能是因為 SDWTs 本身擁有相當的自主性以及決定工作如何完成、工作進度

安排及任務分派等決策的權限，因此在團隊過程中有關成員的選擇、內部的領導、以及成員參與等對

於團隊效能的影響反而不明顯。至於四個外部支援機制與團隊效能之關係中亦只有支援系統與團隊關

係獲得支持。這些發現與先前的一些研究相符(Baker & Mills, 1973)。亦即，組織能否供應團隊充足的

資源；管理者在團隊過程是否能與成員一起工作，確認團隊成員有清楚的目標可以達成；在成員碰到

問題時，是否能夠提供構想與建議，將影響團隊之績效表現以及成員之滿意感。然而教育系統和酬償

系統對於團隊效能影響之假說未獲得支持，亦即教育系統與酬償系統對於團隊效能之影響，似乎不是

那麼明顯。究其原因可能是，本研究樣本主要為小型企業，公司在教育訓練與獎賞方面，可能因為經

費的限制，無法提供團隊完整的教育訓練課程；另外，在團隊成員達成團隊目標時，亦沒有讓成員獲

得應有的報酬，這些可由成員對於組織所提供之教育系統與酬償系統兩構面之平均數看出端倪，因此

教育系統與酬償系統對於團隊效能皆沒有顯著的影響。 

(二)間接效果 

內部群體動力之工作特性除了直接影響團隊效能，亦經由團隊過程之成員溝通間接影響團隊績效

與工作生活品質。此結果與 Herbsleb 與 Grinter (1999)之研究結果一致，其認為資訊系統開發是屬於複

雜度高且專業性的工作，過程中團隊成員透過溝通與合作方式以彼此糾正錯誤，激發靈感，形成新的

意見與觀念，進而做出較好的決策；同時，隨著成員溝通與合作機會之增加，成員得以將不同的經驗

與資訊相互交換與結合，有助於團隊成員之專業成長與激發其工作潛能，進而提昇其工作生活品質。

在外部支援機制上，本研究亦發現一有趣現象，支援系統與團隊關係除了直接影響團隊效能，亦會經

由成員溝通與成員合作間接影響團隊績效。這些發現與 Khan (1991)、Kraut 與 Streeter (1995)、Herbsleb

與 Grinter (1999)之觀點相符，其認為成員間的溝通與協調是系統開發過程的重要關鍵。本研究進一步

更證實，不管是在內部群體動力抑或外部支援機制上，透過成員溝通與合作有助於團隊效能的提昇。

也就是說，資訊系統開發過程會牽涉到相當多的人力、技術、硬體、軟體及資源等問題，在團隊運作

過程中，組織若能提供團隊充分的工具和資源；團隊碰到問題時，能獲取其他團隊之援助，如此將可

增進成員的知識與技術外，促進成員間之溝通與合作，進而達成團隊之任務。可見，資訊系統開發過

程，除了著重團隊工作之設計、組織之支援以及團隊間關係的建立外，亦應強化團隊過程中成員間的

溝通與合作，進而提昇團隊之效能。 
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二、建議 

 (一)促進團隊過程之成員溝通與合作 

本研究結果顯示，欲提昇團隊之工作生活品質或績效，可將焦點集中在成員間之溝通與合作上。

隨著資訊系統愈來愈大型化，在進行複雜度較高的系統開發時，由於需求較不明確、分工較為困難，

為使系統開發各階段之工作能互相銜接與配合，團隊運作過程，團隊目標的訂定是否明確、溝通管道

是否通暢對於團隊任務的達成有決定性的影響。因此塑造一開放的溝通環境，讓成員得以確認團隊的

目標，如何完成團隊的工作，使團隊任務能在預定的時間及預算內順利完成，如此也才不會發生階段

間任務無法銜接、工作被重複進行與資源浪費等問題。另外，資訊系統開發工作大都被分成幾個階段，

過程中非常依賴團隊成員的合作，透過彼此合作的方式來分享資源、技術或訊息，進而達到問題的解

決。 

(二)加強團隊工作的設計 

管理者對於資訊系統規劃及關鍵決策的支持，常常左右團隊間正式的協調活動。因此組織若能適

時地提供團隊運作所需的資源以及對於團隊的承諾，對於提高團隊之效能當有相當大的助益。 

(三)提供組織的支援與建立團隊間的關係 

資訊系統開發工作需集結相當多的資源，管理者對團隊任務的支持，包括團隊成員能否與管理者

討論團隊工作相關事項、團隊過程中是否能獲得管理者即時的資訊回饋、抑或適時地獲得組織所提供

的資源，常常左右團隊的表現。此外，團隊任務的達成，除了靠團隊成員彼此之通力合作外，透過團

隊與團隊間關係的建立，包括團隊間的合作與協助，亦能強化團隊的效能。 

三、研究限制與未來研究建議 

本研究在研究設計上，例如抽樣(受限於尋找願意配合的整個資訊系統開發團隊並不容易)及一些變

項衡量仍有待改善之處，過程雖然亦利用統計方式(將團隊與個人基本特性納入控制變項)盡量消除一些

雜音(noise)所帶來的影響，獲得許多有關團隊內外環境對於團隊效能影響的直接、間接效果的證據；進

一步地，團隊運作可能會隨著外在環境、組織環境之變化、以及團隊特質異質性等變項的不同而有所

差異，未來研究者可進一步控制這些因子，以求得更精確之結果。或從樣本對象與範圍著手，針對不

同的研究對象進行調查，以擴大此結果一般化的能力。此外，本研究以資訊系統開發團隊為受測對象，

在研究設計上為兼顧有效樣本的取得，在樣本來源取得不易之下，也因此存在共同方法變異(common 

method variance, CMV)之疑慮。本研究雖然採問卷編排設計來避免 CMV，降低來自填答者個人的偏誤

傾向，以及透過前測，力求題項之簡明、易懂，剔除可能產生疑惑或不解之問題，但仍嫌不足。建議

未來研究在研究設計上透過多重特質－多重方法模式，以降低共同方法變異所產生的問題，避免造成

推論結果的錯誤。最後，研究資訊系統開發團隊之運作仍有許多因素未被納入模型中，後續對於此領

域有興趣的研究者或許還可進一步發現更重要的因素。 
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