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摘  要 

為了因應複雜且變動劇烈的社會環境，未來的組織結構將以團隊為基礎，如何將個人創造力發揮在

團隊中，展現出團隊創造力是重要的議題。本研究主要在瞭解專業技能對團隊創造力的影響，並探討創

意自我效能在影響團隊創造力中所可能扮演的中介效果。透過網路問卷蒐集 204 份資訊系統開發團隊成

員資料，以層級迴歸方法進行假說驗證。結果發現：專業技能之創意思考技能對所有團隊創造力呈顯著

正向影響。進一步更發現，創意自我效能在創意思考技能與團隊創造力間扮演中介角色。由此可見，團

隊運作過程中，成員除了發展創意的想法外，更重要的要激發成員對於自己有能力開發新事物的信心，

以提昇團隊之創造力。 

關鍵詞：專業技能、創意自我效能、團隊創造力 
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Abstract 

In response to complex and dramatic changes in the social environment, the future organizational structure 

will be team- based. Thus the improvement of team creativity has become an issue of utmost importance. This 

research mainly focuses on how professional skills affect team creativity and discusses the mediating effects of 

creative self-efficacy on the relationship between professional skills and team creativity. After collecting 204 

Internet surveys for IT system developers and analyzing them by hierarchical regression validation, the results 

show that professional skills with creative thinking have a significant positive impact on team creativity. 

Furthermore, we found that creative self-efficacy plays a role as an intermediary between the creative thinking 

skills and team creativity. Therefore, team members should not only develop creative thinking, but also should 

foster the ability to implement creative ideas in order to improve team creativity during team process. 
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壹、前言 

進入知識經濟時代，以團隊方式展開的團隊創造行為日漸普及，團隊已經成為知識創造和技術創

新的主體力量，資訊系統開發(Information systems development, ISD)工作也不例外。隨著全球化、自由

化、資訊科技的快速發展與產業間高度的競爭趨勢之下，資訊系統開發已由往日的低技術層面、簡單

與單一功能，轉換為高技術層面、複雜與整合性功能型態。為提升資訊系統開發品質，昔日個人單打

獨鬥的策略，於瞬息萬變的環境中已轉變為團隊運作的創新合作方式來進行。根據 Standish Group (2001)

資料顯示，資訊系統開發會受環境、使用者與新技術影響，使得系統開發過程變得更加複雜，因此過

程中非常需要成員的集思廣益，彼此腦力激盪，進一步產生新的創意與解決問題的方法；Amrit and 

Ephraim (2005)認為，ISD 過程需要團隊成員之專業知識、洞察力與專業技能，需要團隊成員的創造力

以突破困境；Cooper (2000)明確指出，ISD 過程開發人員產生新穎構想與解決難題的方法有助於資訊系

統開發任務的進行。由此可見，ISD 過程，團隊創造力之重要。 

然而創造力的表現，需要相關知識與技能。比如 Amabil (1996)指出，創造力表現決定於三種元素：

「領域相關技能(domain-relevant skills)」、「創造力相關技能(creativity-relevant skills)」、「工作動機」。其

中又以「領域相關的技能」最為重要。人要有創造力先要熟知某一領域，具有技能與天分才易產生創

意；也就是說具有領域相關技能，才能構成創造的準備狀態。至於「創造力相關技能」係指可以產生

創造反應的認知與人格特徵；其關係著記憶與外界訊息的搜尋，以產生反應。Huber (1991)指出，團隊

欲有創造力表現，除了成員本身需具備專業知識外，更需向其他成員學習，成員從不同來源所獲取之

資訊與知識，透過彼此的溝通與互動，將知識傳遞給其他成員。此外，Ford (1996)認為，自我效能為激

發個體創造力的主要因子，其足以影響個體未來之創意行為與表現。Bandura (1997)研究發現，高度自

我效能是創造性產出與發現新知識所必備的先決條件。由此可知，自我效能在創造力的表現中，扮演

著關鍵性的角色。回顧過去相關研究，大都以創意自我效能為依變數，剖析影響創意自我效能之要素。

比如：林碧芬等(2008)以教師為研究對象，進行創意教學自我效能相關研究；Yang and Cheng (2008)剖

析個人因素與環境因素對於創意自我效能的影響。至於創意自我效能在影響創造力過程中所扮演的角

色則較少被探討。根據 Ford (1996)與 Bandura (1997)之論點，創意自我效能會影響創意行為與表現。有

鑑於此，本研究目的主要在探討專業技能、創意自我效能與團隊創造力之關聯。亦即，檢驗專業技能

是否對於團隊創造力有所助益；以及檢驗專業技能是否因創意自我效能而對於團隊創造力的關係有所

影響。 

貳、文獻探討與假說推論 

一、團隊創造力 

隨著環境的複雜化，資訊系統開發人員需要大量的創意與智慧，方能解決系統開發過程所遭遇的

問題，進而設計符合客戶需求的產品。具備高度創造力與問題解決能力對對於資訊系統開發人員是十

分的重要(Ocker et al., 1996) 。然而，個人的知識與經驗有限，獨立解決問題有時是耗時又費力，在講

求效率與多元化競爭的環境，團隊合作的方式已漸漸取代個人英雄主義的單打獨鬥，以符合大多數資

訊系統開發公司或部門之需求。因此，資訊系統開發過程，團隊成員必須時時提出自己的意見，遇有

異見應充分表達，盡可能說服他人、求得共識，藉以解決問題進而達成團體共同目標。而良好的溝通

管道，才能讓設計問題不流於程序，並且在互動的過程中，激發出團隊創造力，因此，「溝通」對資訊

系統開發團隊的重要性顯而易見。 

Amabile (1997)結合過去有關個人創造力成分模式與組織創新工作環境研究，提出組織創造力與創
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新成分理論。Amabile 認為，個體的創造表現，是個體與工作環境互動下的產物，相同的個人或團隊組

織，在不同的社會環境脈絡下，將表現出不同的創造力。King and Anderson (1990)指出，團隊創造力即

是新構想透過團隊成員彼此相互討論以及不斷地將獨創的提案重塑，使得新構想趨於完成。Amrit and 

Ephraim (2005)指出，團隊創造力是成員透過共同合作，將各自想法、觀點與技能連接起來，並開發具

有創新的系統。此外，團隊開發資訊系統時，除了成員間的知識分享外，仍需其他知識領域與相關實

務之知識。因此，組織必需提供完善的學習管道，讓團隊在執行專案過程中，亦能注入其他相關來源

與領域之專業知識，以協助團隊產生新的構想與方案。Macdonald (1995)即指出，組織需要建立學習管

道，取得外部環境相關知識，以進行創新。可見，透過知識的分享與學習有助於激發團隊之創造力。

創造力除了能強化團隊成員的思考，還能增進解決問題的能力，使成員間的意願提高而積極的面對工

作。誠如 King and Anderson (1990)所言，創造力有助於團隊成員解決問題和決策，藉由成員提供各種

不同的技能、知識和經驗，以產生更多創造性的成果。可見，團隊創造力並非一己之力，而是結合每

位成員的專業知識、創意思考，使其轉化成有用的技術、產品或服務的過程。因此本研究將團隊創造

力視為專案團隊在進行專案計畫所面臨問題時，透過團隊成員透過彼此合作、協調、溝通、學習方式，

以產生可行方案或新穎想法，進而解決團隊難題之過程。 

二、專業技能與團隊創造力 

Amabile (1988)指出，領域相關技能(domain-relevant skills)和創造力相關技能(creativity-relevant 

skills)均是個體產生創新工作表現之必要條件。領域相關技能包含相關領域的知識、必備的專業技術、

領域相關才能。此類技能主要倚賴天生的認知能力、天生的知覺與動作技能、正式與非正式教育。當

團隊成員用以探索與解決問題的專業能力愈強時，創造力表現的機會也愈大(Amabile, 1997)。因此不論

專業是經由正規教育、實務經驗或與他人交流獲得，為提升團隊創新改革之理想，應鼓勵團隊成員加

強專業之養成。而創造力相關技能則包含適當的認知風格、產生創意點子的內隱或外顯的捷思法、有

助於工作的創造風格。此類技能受到訓練、生產創意的經驗以及人格特質所影響(Amabile, 1996)。當團

隊成員愈能夠靈活且具想像力的分析與解決問題時，所表現出的創造力也愈能為團隊帶來正面效益。 

Quick (1992)認為，團隊成員把完成團隊目標擺在最優先，當專業的技能，彼此互相支援，就能自

然地合作，並能清楚而公開地與其他成員溝通。Amabile and Gryskiewicz (1989)指出，具效率的創造性

團隊成員，需要領域相關及創造力相關的技巧。毛連塭等人(2000)亦提到，小組成員如果人人都有創意

思考能力，且能相輔相成，則必能產生更大的小組創意思考成效。反之，若小組成員無創意思考能力

和態度，則小組創意難發揮功效。另外， Hoegl (2007)研究發現，無論是領域相關技能或創意思考技能

均會影響團隊效能和團隊效率。據此，本研究建立以下假說： 

H1：領域相關技能會影響團隊創造力。 

H2：創意思考技能會影響團隊創造力。 

三、專業技能、創意自我效能與團隊創造力 

除了專業技能可能是預測創造力行為的重要因素之外，相關學者亦強調創意自我效能是創造力展現

不可忽視的重要因素，比如Multon et al. (1991)與Tierney and Farmer (2002)指出，自我效能對個體成就表

現有重要的影響，創意自我效能可能促使個人從事創意表現且能持續其創意表現的重要動力。由於個人

在從事創意行為過程可能遭遇挫折與阻礙，需要長時間的投入，如果沒有強烈的自信心，很難持續創意

展現。可見，創意自我效能在影響創造力過程具相當重要的角色，本研究為更細緻地解釋變項間之關係，

將創意自我效能視為中介變數，以剖析其在影響團隊創造力過程所扮演的角色。 

自我效能理論 (self-efficacy theory)源於Bandura的社會認知理論 (social cognitive theory, SCT)。

Bandura(1997)於社會認知理論所提出的交互決定論，強調人類的運作是受到內在個人因素(認知、情意)、
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行為和外在環境的交互影響，在此過程中個人所認知的自我效能對個體有決定性的影響。Tierney and 

Farmer (2002)整合Bandura所提出自我效能理論以及創造力相關理論，提出創意自我效能 (creative 

self-efficacy)一詞，指出創意自我效能乃指個人對於從事特定任務具有產生創意作品的能力與信心的評

價。亦即，當個人擁有較高的創意自我效能，會讓個人較樂於從事創意的任務；反之，當個體有較低的

創意自我效能，較會排斥創意任務，因而有較差的創意表現。另外，根據Yang and Cheng (2008)針對資訊

系統開發人員進行調查發現，電腦自我效能及資訊領域相關技能與創意自我效能有關，其中領域相關技

能對創意自我效能有顯著影響。綜合以上學者的論點，充足的技能可以促進創意自我效能與創造力的表

現。據此，本研究建立以下假說： 

H3：領域相關技能會透過創意自我效能而影響團隊創造力。 

H4：創意思考技能會透過創意自我效能而影響團隊創造力。 

參、研究設計 

一、研究架構 

知識是競爭力的泉源。隨著環境的複雜化，資訊系統開發人員需要充足的專業領域知識與創意，

方能解決系統開發過程所遭遇的問題。本研究架構參考 Hoegl and Parboteeah (2007)與 Yang and Cheng 

(2009)之研究，同時考量資訊系統開發為一具備專業領域知識與創意的工作，創造力對於資訊系統開發

的重要，進而剖析技能、創意自我效與團隊創造力間之關聯，研究模式如圖 1 所示。 

二、變數衡量 

本研究變數包括技能、創意自我效能、團隊創造力，如表 1 所述，以下分別針對各變數之操作化

定義與衡量加以說明： 

（一） 技能：問卷項目主要改自 Hoegl and Parboteeah (2007)所發展之量表，分成領域相關技能與創意

思考技能二個構面。其中領域相關技能是指：『軟體開發工作領域相關的技能』；創意思考技能

是指：『發展創意的想法、提出原始的解決方案之能力』，共六題。採用 Likert 七點尺度以「非

常不同意」(1 分)到「非常同意」(7 分)方式衡量。 

（二） 創意自我效能：問卷項目主要依據 Yang and Cheng (2008)所提出的創意自我效能之概念，將創

意自我效能定義為：資訊人員認為自己有能力發展新且有用的系統流程和規格的信心程度，共

十三題。採用 Likert 七點量表，以「非常不同意」「1 分」到「非常同意」(7 分)方式衡量。 
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表 1 問卷之衡量變項彙總表 

變

項 

構面 定義 
題數 

參考資料 

技

能 

領域相關技能 軟體開發工作領域相關的技能。 3 
Hoegl and Parboteeah 

(2007) 創意思考技能 
發展創意的想法、提出問題解決方

案之能力。 
3 

創意自我效能 
發展新且有用的系統流程和規格之

信心程度。 
13 

Yang and Cheng 

(2008) 

團

隊

創

造

力 

合作 
團隊成員間能彼此信任，以分工合

作方式，進行開發工作。 
8 

Hoegl and Georg 

(2001) 、 Amrit and 

Ephraim (2005)  

協調 
將專業知識做妥善的運用與管理，

協助解決問題。 
9 

Faraj and Sproull 

(2000)  

溝通 
成員從溝通討論中傳遞與分享資

訊。 
10 

Gemuenden and 

Lechler (1997) 

學習 團隊成員間相互分享、學習資訊。 4 Edmondson (1999) 

（三） 團隊創造力：問卷項目主要依據吳宜娜(2009)所提出的資訊系統開發團隊創造力量表，將團隊

創造力分別為：團隊合作：團隊成員間能彼此信任，以分工合作方式，進行開發工作；團隊協

調：將專業知識做妥善的運用與管理，協助解決問題；團隊溝通：成員從溝通討論中傳遞與分

享資訊；團隊學習：團隊成員間相互分享、學習資訊，共三十一題。採用 Likert 七點量表，以

「非常不同意」「1 分」到「非常同意」(7 分)方式衡量。 

（四） 基本資料：分成個人、團隊與公司三部分。個人部分包括性別、年齡、教育程度及工作年資。

團隊部分則有團隊中擔任的職務、參與開發系統類型與團隊成員人數。公司部分則為公司行業

別及員工人數。 

三、調查對象 

為檢驗調查工具之有效性，在正式施測之前進行預試，發放紙本問卷60份，有效回收53份。透過項

目分析、因素分析與信度分析找出問項之問題，將問項用詞加以調整與補充說明。另基本資料除資訊系

統類型外，其餘均使用單一選擇項以避免填寫者不願意或不知如何填寫而產生遺漏值，最後形成正式問

卷。本研究對象為資訊系統開發團隊之成員，包括專案經理、顧問、系統測試/維護及系統分析/設計人員。

透過優仕網(http://www.youthwant.com.tw/)以網路問卷方式蒐集資料。打著「最懂年輕的心」的優仕網

(YouthWant)，成立於2000年4月，隸屬於嚮網科技股份有限公司，定位為大專校園族群與年輕人的社群網

站，至今已累積超過200萬會員，每日瀏覽超過800萬頁次，並在校園族群中建立良好的口碑與知名度。

環繞著年輕人關心的幾個議題：學業、愛情、社團、打工，優仕網與眾多企業共同合作，提供會員用戶

自我學習、自我實現的機會，也提供企業品牌形象、產品服務深入校園的機會。本研究問卷調查期間自

2009年11月5日起至2010年1月4日止，為期二個月，扣除填答不完整的，共獲有效問卷204份。此外，根

據Guthrie (2001)指出，問卷回收較晚的樣本特性與未回卷者相似，因此本研究將回收問卷以回收期間的

早期與晚期劃分為兩組，利用T檢定及卡方檢定來確認本研究是否有無回應誤差的問題。結果顯示，無論

是性別、年齡、學歷、工作年資等皆沒有顯著差異(p > 0.1)，因此推斷回卷者與未回卷者在各變數上沒有

明顯差異，亦即無回應誤差對本研究沒有太大的影響。 

肆、資料分析 
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一、基本資料分析 

問卷資料分析顯示，男性居多，佔 57%；學歷以大學以上佔 61%；在工作年資方面，以 5 年以內

最多(66%)，單位服務年資 7 年以下最多(43%)；職務方面以系統測試/維護及系統分析/設計較多(分別為

31%、32%)，詳細資料請參閱表 2。 

表 2 樣本基本資料 

變數 屬性 次數 比例 

性別 
男 116 57% 

女 88 43% 

年齡 

25 歲(含)以下 63 31% 

26~30 歲 46 23% 

31~40 歲 58 28% 

41 歲(含)以上 37 18% 

學歷 

專科(含)以下 80 39% 

大學 84 41% 

碩士(含)以上 40 20% 

工作年資 

1 年以下 43 21% 

1 ~ 2 年 45 22% 

3 ~ 5 年 46 23% 

6 ~ 10 年 28 14% 

10 年以上 42 21% 

職務 

專案經理 30 15% 

系統測試/維護 63 31% 

系統分析/設計 65 32% 

專家顧問 19 9% 

其他 27 13% 

資訊系統類型 

企業資源規劃(ERP) 50 21% 

供應鏈管理(SCM) 35 15% 

顧客關係管理(CRM) 55 23% 

知識管理(KM) 59 25% 

企業入口網站(EIP) 29 12% 

其他 12 5% 

團隊成員數 

1 ~ 2 人 11 5% 

3 ~ 5 人 83 41% 

6 ~ 10 人 51 25% 

11 ~ 20 人 29 14% 

20 人以上 30 15% 

公司型態 

製造業 63 31% 

零售業 22 11% 

資訊服務/軟體業 45 22% 

教育業 28 14% 

其他 46 22% 

公司員工數 

1 ~ 10 人 38 19% 

11 ~ 50 人 68 33% 

51 ~ 100 人 24 12% 

101 ~ 200 人 13 6% 

201 ~ 500 人 20 10% 

500 人以上 41 20% 
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表 3 問項分析表 

構
面 

問項 均數 標準差 

領
域
技
能 

我擁有必要的程式設計知識和技能。 5.04 1.51 

我擁有關於此軟體應用領域所必要的知識和技能。 4.98 1.52 

我擁有關於此系統環境(硬體/軟體)所必要的知識和技

能。 
5.06 1.43 

創
意
技
能 

我擁有必要的創造力。 5.38 1.24 

我有能力發展創意的想法。 5.22 1.36 

我有能力提出原始的解決方案。 5.19 1.33 

創
意
自
我
效
能 

我可以找到新的技術，流程，技巧，和/或產品的想法。 5.34 1.26 

我會建議新的方式執行工作任務。 5.30 1.17 

我會提出新的和可行的想法來改善績效。 5.46 1.17 

我經常會有新的和創新的想法。 5.44 1.20 

我會建議新的方法來提高品質。 5.50 1.19 

我經常會提出創造性的解決問題方法。 5.25 1.13 

我經常會有一種新的解決問題的方法。 5.27 1.18 

當給予機會時我會在工作上表現出創造力。 5.68 1.14 

我會提出新的方法來實現目標或目的。 5.51 1.10 

我會發展適當的計劃和時間表以執行新的想法。 5.55 1.23 

我會是一個很好的創意想法來源。 5.33 1.16 

我會促進和支持其它人的想法。 5.46 1.19 

我不害怕承擔風險。 4.95 1.52 

合
作 

團隊合作有全面的生產力。 5.53 1.31 

團隊成員間會互相聯絡溝通 5.50 1.29 

整體而言，團隊成員能公開接受批評。 5.31 1.40 

團隊能接受新的想法。 5.31 1.26 

團隊能運用不同成員的專業。 5.51 1.26 

整體而言，團隊成員彼此尊重。 5.50 1.28 

協
調 

某些團隊成員缺乏足以完成其工作任務的知識與技術。 4.81 1.56 

某些團隊成員不管多麼努力學習還是缺乏順利執行任

務所需的知識與技術。 
4.73 1.64 

某些團隊成員缺乏執行其任務所需的專門知識。 4.98 1.51 

溝
通 

團隊成員對於來自其他成員的資訊之 “有用性” 而感到

滿意。 
5.25 1.26 

團隊成員對於來自其他成員的資訊之 “即時性” 而感到

滿意。 
5.15 1.26 

團隊成員大多是 "直接" 當面地與其他成員溝通。 5.32 1.26 

專案相關的資訊被所有團隊成員公開地分享。 5.25 1.35 

學
習 

團隊成員會盡可能地去獲取外部(顧客或其他組織)所有

與工作相關的資訊。 
5.41 1.19 

團隊會定期花時間尋找改善工作流程的方法。 5.25 1.25 

團隊會讓組織的其他成員瞭解團隊所要完成的事項。 5.43 1.13 

團隊成員會討論防範錯誤的方法，並從錯誤中學習。 5.47 1.15 
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表 4 各研究構面之因素分析表 

構面 問項 負荷量 解釋變異量 Cronbach’s α 

領 

域 

技 

能 

我擁有必要的程式設計知識和技能。 0.87 

85.93% 0.92 
我擁有關於此軟體應用領域所必要的知識和技能。 0.83 

我擁有關於此系統環境(硬體/軟體)所必要的知識和

技能。 
0.80 

創 

意 

技 

能 

我擁有必要的創造力。 0.86 

84.09% 0.91 
我有能力發展創意的想法。 0.86 

我有能力提出原始的解決方案。 0.79 

創 

意 

自 

我 

效 

能 

 

我可以找到新的技術，流程，技巧，和/或產品的想

法。 
0.89 

66.56% 0.96 

我會建議新的方式執行工作任務。 0.85 

我會提出新的和可行的想法來改善績效。 0.85 

我經常會有新的和創新的想法。 0.84 

我會建議新的方法來提高品質。 0.84 

我經常會提出創造性的解決問題方法。 0.84 

我經常會有一種新的解決問題的方法。 0.83 

當給予機會時我會在工作上表現出創造力。 0.83 

我會提出新的方法來實現目標或目的。 0.82 

我會發展適當的計劃和時間表以執行新的想法。 0.82 

我會是一個很好的創意想法來源。 0.81 

我會促進和支持其它人的想法。 0.75 

我不害怕承擔風險。 0.60 

合
作 

團隊合作有全面的生產力。 0.82 

74.14% 0.93 

團隊成員間會互相聯絡溝通 0.81 

整體而言，團隊成員能公開接受批評。 0.80 

團隊能接受新的想法。 0.77 

團隊能運用不同成員的專業。 0.77 

整體而言，團隊成員彼此尊重。 0.67 

協
調 

某些團隊成員缺乏足以完成其工作任務的知識與技

術。 
0.90 

71.24% 0.92 
某些團隊成員不管多麼努力學習還是缺乏順利執行

任務所需的知識與技術。 
0.88 

某些團隊成員缺乏執行其任務所需的專門知識。 0.86 

溝
通 

團隊成員對於來自其他成員的資訊之 “有用性” 而

感到滿意。 
0.83 

76.05% 0.89 
團隊成員對於來自其他成員的資訊之 “即時性” 而

感到滿意。 
0.78 

團隊成員大多是 "直接" 當面地與其他成員溝通。 0.74 

專案相關的資訊被所有團隊成員公開地分享。 0.69 

學
習 

團隊成員會盡可能地去獲取外部(顧客或其他組織)

所有與工作相關的資訊。 
0.79 

74.54% 0.89 
團隊會定期花時間尋找改善工作流程的方法。 0.77 

團隊會讓組織的其他成員瞭解團隊所要完成的事

項。 
0.77 

團隊成員會討論防範錯誤的方法，並從錯誤中學習。 0.71 
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二、敘述統計分析 

根據表 3 資料顯示，整體而言，領域相關技能、創意思考技能、創意自我效能、團隊成員的合作、

團隊成員的溝通、團隊成員的學習等構面之均數大於 5 分，顯示成員對於此等構面的問項普遍認同。

在團隊成員的協調方面，平均分數低於 5 分，顯示團隊成員間之協調較為不足。 

三、信度與效度分析 

本研究資料使用 SPSS 17.0 作分析。信度方面利用 Cronbach’s α值來衡量各構面項目之內部一致

性。由表 4 各研究構面分析結果可發現，所有因素構面之 Cronbach’s α皆大於 0.7，Nunnally (1978)認

為 Cronbach’s α值大於 0.7 是可接受的標準，因此本問卷之信度應可接受。在效度上，本研究之問卷

內容係以理論為基礎，參考以往學者類似研究之問卷內容加以修訂，並以實務及學術專家進行試測，

就問卷的內容與格式提供改進意見，以有效融合理論與專家學者之意見而成，因此應具有一定程度之

表面效度與內容效度。在建構效度方面，本研究利用因素分析之最大變異轉軸法，抽取特徵植大於 1

的因素，以各因素之問項的負荷量絕對值大 0.5(Hair, Anderson, Tatham and Black, 1998)，並且該因素與

其他因素間因素負荷量之差大於 0.3 者才成為該因素之因子(Kaiser, 1970)，因素結構如表 4 所示。 

四、各研究變項之概況分析 

根據表 5 資料，在技能與團隊創造力關係上，除了領域相關技能及創意思考技能與團隊協調無顯

著相關外，領域相關技能及創意思考技能與團隊合作、團隊溝通、團隊學習呈顯著相關。另外，領域

相關技能及創意思考技能與創意自我效能呈顯著的正相關。而創意自我效能除了與團隊協調呈顯著的

負相關外，創意自我效能與團隊合作、團隊溝通、團隊學習呈顯著的正相關。 

五、直接影響 

從表6資料分析發現，性別、年齡、學歷、工作年資以及團隊人數等背景變項對於團隊創造力無顯著

的影響。另外，根據表6的模式2、5、8、11顯示，依變數為團隊合作、團隊協調、團隊溝通與團隊學習，

(1)當自變數為領域相關技能時，其β值分別為0.04、-0.18、0.10、0.17。表示領域相關技能對於團隊合作、

團隊協調、團隊溝通與團隊學習之影響不顯著，因此H1未獲支持。(2)當自變數為創意思考技能時，其β

值分別為0.50(p值<0.01)、0.30(p值<0.0１)、0.49(p值<0.01)、0.36(p值<0.01)。表示創意思考技能對於團隊

合作、團隊協調、團隊溝通與團隊學習有正向影響，表示當團隊成員有較高的創意思考技能則有助於團

隊成員間的合作、協調、溝通與學習，因此H2獲得支持。 

 

表 5 研究變項之平均數、標準差及相關係數分析表 

研究變項 均數 標準差 1 2 3 4 5 6 

1 領域技能 5.03 1.38       

2 創意技能 5.26 1.20 0.76**      

3.自我效能 5.39 0.97 0.53** 0.75**     

4.合作 5.44 1.12 0.40** 0.51** 0.66**    

5.協調 4.41 0.66 0.06 0.17* 0.28** 0.22**   

6.溝通 5.25 1.12 0.39** 0.47** 0.60** 0.63** 0.23**  

7.學習 5.39 1.02 0.42** 0.47** 0.60** 0.71** 0.18* 0.61** 

* : p<0.05；** : p<0.01 
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六、中介影響 

接著以階層迴歸進行資料分析，暸解創意自我效能對於專業技能與團隊創造力之中介效果。依

Baron 與 Kenny (1986)之建議，以層級迴歸分析驗證中介效果時，中介效果成立的幾項要件包括：首先，

自變項與中介變項分別均與依變項間存在顯著關係。其次，自變項與中介變項間存在顯著關係。最後，

置入中介變項後，自變項與依變項間的關係應較未置入中介變項時為弱。本研究依變數為團隊創造力，

首先置入領域相關技能與創意思考技能等自變數；接著置入創意自我效能中介變數，資料分析結果如

表 6。 

根據表 6 的模式 2、5、8 與 11，結果顯示創意思考技能與團隊合作、團隊協調、團隊溝通、團隊

學習間有顯著影響(β值分別為 0.50、0.30、0.49、0.36)；置入創意自我效能變項，模式 3、6、9 與 12

分別顯示其與團隊創造力(團隊合作、團隊協調、團隊溝通、團隊學習)之相關性達顯著水準(β值分別

為 0.67、0.38、0.58、0.62)。而創意思考技能之β值分別由 0.50(p 值<0.01)降為-0.04(不顯著)、0.30(p

值<0.01)降為-0.08(不顯著)、0.49(p 值<0.01)降為-0.07(不顯著)、0.36(p 值<0.01)降為-0.14(不顯著)，符合

自變項與依變項的關係應較未置入中介變項時為弱。據此可知。在創意思考技能與團隊創造力(團隊合

作、團隊協調、團隊溝通、團隊學習)的關連性上，創意自我效能具有中介效果。因此假說 H4 獲得支

持。另外，從模式 2、5、8 與 11 可看出，領域相關技能與團隊合作、團隊協調、團隊溝通、團隊學習

間均無顯著關係，不符合 Baron 與 Kenny (1986)所建議中介效果成立之條件，因此假說 H3 未獲支持。 

 

表 6 團隊創造力之階層迴歸分析 

 團隊創造力 

       合作  協調 

 模式 1 模式 2 模式 3 模式 4 模式 5 模式 6 

控制變數       

性別 0.03 0.11 0.05 0.05 0.07 -0.01 

年齡 0.12 0.05 0.01 0.06 0.09 0.11 

學歷 0.06 -0.01 -0.02 0.02 0.05 0.05 

工作年資 0.00 -0.04 -0.11 0.02 -0.01 -0.15 

團隊人數 -0.05 -0.04 -0.00 0.09 0.01 0.17 

領域技能  0.04 0.10  -0.18 0.17 

創意技能  0.50
**

 -0.04  0.30
**

 -0.08 

自我效能   0.67
**

   0.38
**

 

F 值 0.81 10.51 19.91 0.93 2.80 4.25 

R
2
 0.02 0.27 0.45 0.07 0.09 0.15 

△F 值 0.81 34.08 62.59 0.93 2.38 13.22 

△R
2
 0.02 0.25 0.18 0.07 0.02 0.06 

 團隊創造力 

       溝通  學習 

 模式 7 模式 8 模式 9 模式 10 模式 11 模式 12 

控制變數       

性別 0.01 0.08 0.03 -0.05 0.04 -0.03 

年齡 -0.05 -0.12 -0.16 0.07 -0.02 -0.06 

學歷 0.02 0.01 0.03 0.03 -0.05 -0.06 

工作年資 0.17 0.14 0.08 0.04 0.03 -0.04 

團隊人數 -0.06 -0.06 -0.03 -0.08 -0.07 -0.04 

領域技能  0.10 0.15  0.17 0.22 

創意技能  0.49
**

 -0.07  0.36
**

 -0.14 

自我效能   0.58
**

   0.62
**

 

F 值 0.75 9.92 15.83 0.66 8.81 15.87 

R
2
 0.07 0.26 0.39 0.02 0.24 0.39 

△F 值 0.75 26.10 42.51 0.66 28.71 49.91 

△R
2
 0.07 0.20 0.13 0.02 0.22 0.16 
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經過前述資料分析，本研究 H2 與 H4 獲得支持，而 H1 與 H3 則未獲支持。亦即，創意思考技能會

直接與間接地影響團隊創造力。 

伍、結論與建議 

為了迅速因應複雜且變動劇烈的工作環境，未來的組織結構將以團隊為基礎。而如何將個人創造

力展現於團隊創造活動中，以發揮綜效是一重要課題。本研究探討專業技能與團隊創造力的關係；以

及專業技能如何透過創意自我效能的中介效果，進而影響團隊創造力。以下針對研究結果加以說明。 

一、專業技能與團隊創造力 

創造力技能是產生創造力不可獲缺的重要元素。本研究結果顯示，創意思考技能與團隊合作、團

隊協調、團隊溝通、團隊學習皆有顯著相關，此結果與 Amabile (1996)之論點一致。此外，專業是個體

在其工作領域中產生創造性貢獻不可或缺的必要條件，專業是所有創造性工作的基礎，個體的專業能

力愈強時，創造力表現的機會也愈大。不過本研究結果卻發現，專業領域技能對於團隊合作、團隊協

調、團隊溝通、團隊學習沒有顯著之影響，此結果與 Amabile (1997)之研究矛盾。究其原因，可能是本

論文調查對象為專業的資訊系統開發人員，由於本身就已具備相當程度的專業領域技能，因此是專業

領域技能為必備之技能。又於現今資訊科技發達的時代，溝通平台與資訊取得管道多元化，使得從事

資訊系統開發之間的溝通、協調更加順暢、容易，因此其不認為專業領域技能會影響團隊創造力。 

二、創意自我效能對技能與團隊創造力之中介效果 

本研究結果顯示，創意自我效能不會中介領域相關技能對於團隊創造力的影響，不過創意自我效能

對於創意思考技能與團隊創造力關係則有顯著的中介影響。有較高創意自我效能的成員，可能會因為有

較高的自信心，認為自己擁有發展創意、解決問題的知識與技能，因此會有自己的想法與意見。就資訊

人員而言，如果創意思考相關知識容易取得與內化成為自己知識的一部份，不但能夠提升本身的創意自

我效能，亦有助於其創意的展現；再則，創意思考技能亦能透過創意自我效能的提昇，間接影響創造力

行為。本研究所提出的資訊人員團隊創造力關聯模型獲得實際資料的驗證，證實「創意自我效能」是一

個重要的中介影響變項，「創造思考技能」會透過「創意自我效能」的提升，進而影響「團隊創造力」。

也就是說，資訊人員若能具備創意相關技能，在工作中充滿自信心樂於接受挑戰，將能夠接受不同的挑

戰，對其創造力行為會有相當重要的影響。相關結果將可提醒系統開發團隊管理者同時強化成員之創意

思考技能與創意自信心之重要。 

本研究分析影響資訊人員團隊創造力之要素，發現「創意思考技能」與「創意自我效能」皆會影響

團隊創造力；「創意思考技能」亦會透過「創意自我效能」的提升，進而影響「團隊創造力」。整體而

言，本研究結果呼應了專業技能、創意自我效能均可提升團隊創造力之主張，過去有關創造力相關研究

成果大都源自於西方文獻與資料，無法提供國內軟體開發團隊參考，本研究檢驗結果可適度填補此方面

實證研究的缺口，應用於資訊系統開發工作，期提升團隊之創造力表現。 

三、建議 

（一） 增加創意思考技能的訓練、學習將有助於提升創意自我效能。創造力需經由長期訓練課程中培

養。至於創造力之訓練業界傾向於透過日常工作中授與具挑戰性、需思考的任務，並安排與工

作相關之演講、展覽會、經驗分享等方式以增進團隊成員的創造能力。 
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（二） 鼓勵資訊開發團隊成員參加專業知能以外之教育訓練課程或活動。資訊開發團隊成員接受教育

訓練的機會通常以專業知識為主，然而，擴大接觸與學習之領域，雖未必能增進工作上專業領

域知識之效能，卻能豐富資訊開發團隊成員生活之面向，觸發不同創意靈感。 

四、研究限制及未來研究方向 

團隊創造力仍是相當新穎的領域，所以有關團隊創造力的文獻資料也較少，尤其是針對資訊系統

開發團隊更顯得缺乏。本研究之研究對象為資訊系統開發人員，但由於問卷是放置於網路上，任何上

網人士皆可填答問卷。雖然用網路的形態來收發問卷已經是未來的趨勢，隨著網路使用的普及很多人

對網路問卷的質疑已經慢慢的降低。儘管網路問卷有回收統計效率高、低人力成本、節省調查時間等

優點，但也存在填答率低、問卷調查族群受限制的缺點。本研究為鼓勵填答問卷，若為該網站會員可

得積分獎勵，雖然經過剔除非資訊系統開發的填答者，但仍無法避免填答者為獲得積分而做不實填答

行為之疏漏。另外，本研究資料來自優仕網，其定位為大專族群與年輕人之社群網站，因此樣本代表

性可能較為不足，這或許也是造成本研究四個假說中兩個假說未獲支持的原因之一。建議後續資料蒐

集方面，可鎖定不同族群之網路社群成員，以涵蓋更廣泛的資訊系統開發成員，進而對影響團隊創造

力之要素能全面與深入地之瞭解。最後，由於本文研究依變數為團隊創造力屬於團隊層次資料，由於

網路上團隊樣本取得與控制不易，因此在量表設計與測量方式上，乃以團隊成員之認知來評定團隊創

造力，以及根據團隊成員單一來源所獲得之資料，來認定其對特定專案開發過程之信念，可能導致共

同方法變異或相同來源偏差的問題。建議後續應該從不同來源，包括系統使用者、專案領導者等方面

蒐集相關資料，以降低相同來源所產生的偏差問題。 
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