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摘要 

為因應全球化的企業經營環境，任務團隊成員需面對許多任務衝突、關係衝突

與過程衝突的引發。本研究以創新研發機構為例，本研究採用調查法探討在效果

模型中加入任務特性，探討任務團隊成員間的互動關係與結構，透過任務設計以

塑造不同任務特性，可有效降低團隊衝突中任務衝突、關係衝突與過程衝突對團

隊效能的負向影響。研究結果發現團隊可透過任務特性設計進行衝突管理並依據

團隊情況調整任務特性將衝突調適至適當水準。 

關鍵詞：團隊衝突(Team conflicts)、任務特性(Task characteristics)、團隊效能(Team 

effectiveness)、研發機構(R&D institutions) 

壹、緒論 

一、 研究背景與動機 

團隊衝突的概念在 1930 年已被受注意，但團隊成員對於衝突的態度通常都抱

持逃避的心態。近 10 幾年以來，資訊科技帶來技術變革，改變人力市場結構及企

業經營模式，全球化讓公司經營團隊需面對的情況更加複雜。企業經營管理面臨

顧客及競爭的多元性，亦即顧客的偏好與需求比以前更複雜和多元，競爭者面對

面的機會增加及感受「時效性」與「創新程度」的壓力。企業為因應整體環境變

動，透過提升人力資源多元性面對挑戰，也就是團隊中集合來自不同文化價值、

種族、專業知識的成員，組成多元性的團隊，彼此在知識轉移交換的過程中，產

生創新的想法(Bain,Mann & Pirola-merlo,2001)，發揮 1＋1>2 的綜效。 

團隊成員在職能背景、教育背景、年資多元呈現，容易對任務認知、態度、

看法有所不同而產生分歧的情況(Walsh,1988)，當團隊成員對於工作內容產生不同

看法時，後續執行任務中對於責任歸屬及資源分配上也容易產生衝突(Jehn,1997)。

社會屬性多元化因為年齡及性別上的差異，對不同屬性的群體產生偏見，而表現

出不認同或負面情緒(Jehn,1995；Tajfel & Turner,1986)。價值觀多元性為團隊成員

針對團隊任務目標及使命產生想法上的差異(Jehn, Northcraft, & Neale,1999)，這種

差異不容易產生妥協及溝通，也容易造成強烈的衝突情況發生。建設性的團隊衝

突讓團隊成員能有效溝通及集中於任務探討，雙方透過思維上的交流增加團隊效

能，但當衝突太強烈時，團隊成員容易產生失焦，針對非任務相關議題產生爭論，

進而讓團隊效能產生負向影響。企業如何在環境壓力及團隊多元性中維持平衡，

尋找衝突最適水準，讓團隊成員在適當的衝突中激發自我能力及與他人合作的摩

擦中達到良好的團隊效能，此為多數企業在組織行為方面之重要課題。 

與任務相關的特性有許多學者者提出，Fry & Slocum(1984)歸納出三個與技術



系統相關的任務特性，分別為任務變化性、任務困難性、任務相依性。團隊成員

面對不同程度的任務特性，其對團隊衝突的影響也會有不同呈現。 

二、 研究問題與目的 

過去團隊衝突的研究中，針對衝突管理的議題多數研究都運用 Rahim (1986)

所提出的五種衝突管理方式，將衝突的存在合理化，詴圖改善社會系統以導正衝

突的發生(Rahim,1992)，但衝突為動態的過程，如果只利用五種衝突管理類型將衝

突進行管理，及研究中透過量化的方式進行分析，研究的結果會因為衝突的狀況

太過於複雜而無法透過管理方式在實務上運用及其效果無法彰顯。 

觀察過去學者針對衝突及任務特性的研究，多數研究都未著重於任務特性上

的探討。近代任務設計的觀念，逐漸由個別職位及個人為單位轉變成以整體作業

導向為基礎的任務設計，本研究依據學者提出任務特性觀念－任務相依性 (Fry & 

Slocum,1984)，以探討任務團隊成員間面對任務相依性增加的特性下其互動關係與

結構，團隊透過任務的設計以有效降低團隊衝突-任務衝突、關係衝突與過程衝突

對團隊效能之負向影響及建立建設性的衝突塑造高團隊效能。 

依據以上闡述，本研究以創新研發機構為例，因創新研發機構中人員任務分

派複雜，同仁常同時參與多個不同的任務團隊且各任務團隊成員高度專業分工導

致團隊成員組成的多元化，導致團隊衝突－任務衝突、關係衝突與過程衝突時常

發生。本研究採用調查法探討任務團隊成員在團隊衝突、任務相依性對團隊效能

之影響。 

本研究目的為: 

 發展團隊衝突－任務衝突、關係衝突及過程衝突；任務相依性；團隊效能－

團隊績效、團隊滿意之量表。 

 探討創新研發機構中，團隊衝突－任務衝突、關係衝突及過程衝突對團隊效

能之影響。 

 探討任務特性性對團隊效能之影響。 

貳、文獻探討 

一、 團隊(Team) 

Maira Scott-Morgan(1997)認為「團隊是指人數大致界於『10 到 20 人』之間的

集合體，在此集合體中，團隊成員各負責其責、各盡其職，從互動過程中決定所

需要的訓練、員工的雇用，並且制定共同的規範。」此觀點中，認為團隊人數在



十到二十人之間是最適當的。綜合過去學者對團隊的定義有幾項要點：兩個人或

兩個以上組成，但不超過二十人；共同特定目標；相互協調及分享資源；相互依

賴；共同負責績效責任。 

二、 團隊衝突(Team conflicts) 

Laue(1987)認為衝突可定義為兩個或多個團隊間，在有限的資源、權力與聲望

上的一種擴大及時常的競爭。衝突是所有人類社會中固有且無可避免的部分，衝

突發生於所有社會層級中，包括精神層面、人際之間、團隊之間、國家內部及國

際間，衝突是無所不在的。綜合上述學者對團隊衝突的定義有幾項要點：當事人

知覺衝突情況；團隊或個人感受認知不協調及雙方互動產生損失；貣因於目的、

價值、社會地位之不同。 

Jehn (1997)提出三種衝突類型(任務衝突、關係衝突、過程衝突)廣為其後研究

者所採用。任務衝突：Jehn (1997)對任務衝突的定義為團隊成員間在任務的觀點、

構想、判斷上產生爭論衝突。關係衝突：Jehn (1997)對關係衝突的定義為團隊的成

員針對非與任務相關議題產生對個人的不同意見及不協調，許多研究認為關係衝

突為對社會事件、衣著偏好、政治觀點及嗜好所產生的衝突。過程衝突：Jehn (1997)

對過程衝突的定義為：關於工作單位中任務完成的過程和負責什麼產生的衝突。 

三、 任務特性(Task characteristics) 

任務特性為特定的屬性，可以用來描述不同的任務。本研究運用 Fry 與

Slocum(1984)綜合許多學者對任務特性的提出，歸納出三個與技術系統相關的任務

特性，分別為任務變化性、任務困難性、任務相依性。 

任務相依性為個人依賴及支持他人完成任務的程度(Fry & Slocum,1984)。

Thompson (1967)依據交換資訊或資源提出任務相依性的層級，在個人及組織當為

中，區分出三種相互依賴性類型:集合相互依賴、循序相互依賴、互惠相互依賴。 

Perrow（1967）發現技術與結構有相關性且技術在工作中可用以解決問題，並

且決定了工作單位所適合的任務結構與社會結構。其工作任務的特性由二個構面

來說明，第一為工作中問題出現的例外頻率，指的是任務變化性，轉變過程中無

預期及新穎事件的發生頻率。當例外頻率高時參與者無法預先預測問題及許多任

務為獨特的性。第二為任務可分析性，此為工作可以透過機械步驟的減少，及參

與者能依據目標及計算過程去解決問題之程度。在 Van de Ven & Delbecq（1974）

的情境觀點當中，依據技術區分為兩情境－變化性、可分析性，其概念上與 Perrow

提出例外頻率及可分析性一致。 



四、 團隊效能(Team effectiveness) 

團隊效能為許多研究中用來衡量團隊結果表現之理論，研究者的年代及觀點

的差異，讓團隊效能之衡量指標非常多元。學者李弘暉、鍾麗英(1999)將團隊效能

分成五大類，即描述性模型、規範性模型、實證性模型、啟發性模型及其他模型，

透過此種分類方式有系統的分析團隊效能。本研究依據 De Dreu & Weingart(2003)

針對過去十年相關於團隊衝突及團隊效能議題進行後設分析(meta-analysis)探討，

其中對團隊效能之分析依據 Gladstein, (1984)證實團隊效能模型，以團隊績效及團

隊滿意為衡量團隊效能指標。 

五、 團隊衝突與團隊績效、團隊滿意 

早期研究衝突的學者，集中於團隊衝突對團隊績效負向影響之研究(Brown, 

1983; Hackman & Morris, 1975;Pondy, 1967; Wall & Callister, 1995)。研究結果確認

團隊衝突與團隊生產力為負向關係(Gladstein, 1984; Saavedra et al.,1993;Wall & 

Nolan, 1986)。De Dreu et al. (2003)針對許多學者不一致的結果進行後設分析，結果

顯示任務衝突與關係衝突對團隊績效為負向影響。Jehn (1997)提出第三類衝突類型

－過程衝突，當團隊耗費許多時間於爭執誰該完成哪些任務或表達資源分配不均

的問題時，成員面對的為衝突產生的不確定性，其常會伴隨者憤怒及緊張(Argyris, 

1962; Blake & Mouton, 1984)，而且容易讓團隊成員分散對目標的努力(Dixon, 

Andrea L. et al.,2003)，甚至可能會造成團隊成員想要調職或離職的情況發生

(Jehn,1997)。由此可知，團隊衝突與團隊績效為負向影響。 

六、 任務相依性對團隊績效與團隊績效、團隊滿意之影響 

低任務衝突，任務相依性的團隊成員缺乏來自多元性的想法及衝突議題，導

致團隊成員無急迫性執行任務行為、忽略新資訊及產生較低績效。在團隊中高度

良好的任務相依性，需要更多團隊有效的溝通及協商、探索原因及任務衝突影響，

任務相依性的出現變得很重要，其促使任務衝突刺激團隊成員仔細檢查討論、整

合多樣性及產生高產出，並減少對團隊效能之負向影響 (Gladstein, 1984)。 

高衝突與高任務相依性，增加團隊成員之間的需求互動(Jehn, 1995)。當團隊

成員必須一貣相依執行任務時，團隊成員增加相處反而更容易造成關係衝突，而

關係衝突導致團隊成員逃避相處、減少互動及成員之間的關係疏遠(Hambrick 

DC.,2005)，而且關係衝突對團隊效能之負向影響可能惡化(Gladstein, 1984)。  

高任務相依性暗示團隊成員需要緊密的互動執行任務，團隊成員互動可能影

響決策及其他活動，團隊成員因對資源分配不平均及責任授權不公平的情況產生

過程衝突，因任務相依性讓團員結合資源、分享責任及行為整合產生互動(Hambrick, 



1994) ，反而降低過程衝突的情況，更使雙方資源結合及一貣合作執行任務，發揮

團隊綜效。 

七、 任務困難性對團隊績效與團隊績效、團隊滿意之影響 

團隊成員知覺到任務的困難性，會促進彼此合作解決問題以降低團隊成員感

受失敗的機會（Bennis & Shepard , 1956），透過合作方式容易對團隊效能產生正向

影響。因此任務困難性讓團隊成員接受合作及透過集體協商方式展現合作之綜

效，進而增加團隊效能。 

當團隊的任務困難性高時，團隊成員親密度較高則其合作績效較佳。但關係

衝突容易讓團隊成員失去對任務的正確認知（Pelled et al. ,1999），及變成情感上的

宣洩，進而影響團隊長久合作的關係（Shah & Jehn, 1993）。團隊成員彼此存在於

關係衝突情境時，無法將心思完全專注於困難性任務的執行，反而會讓團隊滿意

變差及造成團隊績效下降。 

在高任務困難性時，搜尋多數意見及綜合資訊從事決策對團隊效能是有幫助

的（Chang, R.-D. & Chang, Y.-W., 2003）。但當團隊成員為資源分配或職位責任產

生爭論，常造成延遲及刺激成員質疑貢獻及負向影響士氣（Jehn,1997），這會浪費

任務執行時間（Kramer,1991），進而負向影響團隊效能（Jehn, 1992）。由此可知，

團隊成員彼此存在過程衝突情境時，會花許多心思於爭奪資源議題，而無法將心

思完全專注於困難性任務的執行，反而會讓團隊滿意變差及造成團隊績效下降。 

八、 任務變化性對團隊績效與團隊績效、團隊滿意之影響 

團隊執行變化性高的任務時，對任務表達不同的意見不會造成傷害，而且許

多時候為有益的（Jehn, 1995）。學者指出高任務衝突讓成員增加多元的想法、瞭解

任務及鼓勵不同觀點，對個人及團隊在執行高品質決策時，可達到優勢生產、增

加個人及團隊績效。由此可知，團隊成員面對充滿變化性的任務時會增加彼此溝

通及協調頻率，透過增加彼此不同的意見的交流可增加團隊績效與團隊滿意。 

從任務技術及資訊傳送過程預測績效，執行非例行性任務需要高資訊傳送以

達專案品質（Keller,1994），但當關係衝突變的更強烈時激勵增加、認知負載增加

及資訊程序所面對的認知彈性及創意思考被阻礙（Carnevale & Probst, 1998）。關係

衝突會增強並分散衝突成員對高變化性任務處理之心思及不易進行資訊傳送，進

而造成團隊效能不佳，在這個過程中增加對團隊效能之負向影響。 

過程衝突使成員之間爭論資源分類或職位及責任，可能降低時間從事任務

（Kramer,1991），其常造成延遲及刺激成員質疑貢獻及負向影響士氣（Jehn,1997）。

團隊成員面對任務變化性及非例行性的任務時，常因為團隊資源的分配不均或稀



少而無法因應任務變化而產生過程衝突，當團隊成員花許多心思於過程衝突時，

易分散許多的心思於非任務的議題上，進而造成團隊效能不佳，在這個過程中增

加了對團隊效能之負向影響。 

参、研究架構與研究設計 

一、 研究架構與假說 

本研究根據前述的文獻探討，認為「團隊衝突」對「團隊績效及團隊滿意」

為負向影響；而考慮任務相依性時，與團隊衝突為正向影響；與團隊績效及團隊

滿意為正向影響；而考慮任務困難性時，與團隊衝突為正向影響；與團隊績效及

團隊滿意為負向影響；而考慮任務變化性時，與團隊衝突為正向影響；與團隊績

效及團隊滿意為負向影響。茲將本研究之觀念性架構以圖 1 表示: 

 

圖 1 研究架構與假說 

H1:團隊績效對團隊滿意有正向影響 

H2: 團隊衝突對團隊績效有正向影響 

H3: 團隊衝突對團隊滿意有正向影響 

H4: 任務相依性對團隊衝突有正向影響 

H5: 任務相依性對團隊績效有正向影響 

H6: 任務相依性對團隊滿意有正向影響 

H7: 任務困難性對團隊衝突有正向影響 



H8: 任務困難性對團隊績效有負向影響 

H9: 任務困難性對團隊滿意有負向影響 

H10: 任務變化性對團隊衝突有正向影響 

H11: 任務變化性對團隊績效有負向影響 

H12: 任務變化性對團隊滿意有負向影響 

二、 變數定義與衡量 

本研究之研究變數主要可分為兩大部分，第一部分為依變數「團隊績效」與

「團隊滿意」，而第二部分為自變數「團隊衝突」、「任務相依性」、「任務變化性」

及「任務困難性」。以下分別就兩大部分詳細說明其概念性定義與操作性定義。 

(一)、 團隊績效 

目前主要工作的任務團隊，能有效運用專業知識及技術有效率的解決問題及完成

工作，並在原訂時程計畫中完成任務及達到產出品質。「團隊績效」量表方面，本

研究修改 Wakefield, Robin, Dorothy. Leidner, & Gary Garrison (2008)提出的團隊績

效並將 Reinig (2003)對團隊滿意與團隊績效相關之題項納入本研究中，並加以修

改，共六個題項。 

(二)、 團隊滿意 

目前主要工作的任務團隊，團隊成員認為團隊彼此相互瞭解、越來越有默契

及團隊成員均能各司其職，戮力以赴且表現不錯。如果有其他的任務需要推薦人

選，我樂意推薦爭取目前任務團隊的成員加入。「團隊滿意」量表方面，Reinig (2003)

研究將滿意區分成兩類，一個為在在過程中滿意及另一為決策結果滿意之呈現，

本研究修改過程中滿意題項，並將決策結果滿意題項併於團隊績效中，共四個題

項。 

(三)、 任務衝突 

團隊成員對於任務目標及工作該如何執行常有不同的看法，彼此經常堅持己

見，以致需耗費時間處理彼此意見差異及不易形成共識。「任務衝突」量表方面，

參酌 Pearson, Ensley, & Amason(2002) 針對 Jehn (1995)所提出團隊衝突衡量指標進

行評估及實驗研究，本研究修改自 Pearson(2002)等學者提出量表，共四個題項。 

(四)、 關係衝突 

團隊成員有不同的嗜好、價值觀不同及彼此個性有差異，所以常有各自的圈



圈及很少私下往來。「關係衝突」量表方面，參酌 Pearson el al. (2002)針對 Jehn (1995)

提出團隊衝突衡量指標進行評估及實驗研究，本研究修改自 Pearson 等學者提出量

表，共四個題項。 

(五)、 過程衝突 

團隊成員間對任務工作分配、授權及工作所應負的責任有不同意見、完成任

務所需資源的運用人力、財力、物力及工作的方式產生意見不合的衝突類型。「過

程衝突」量表方面，參酌 Greer, Jehn, & Mannix (2008)所發展的量表，共四個題項。 

(六)、 任務相依性 

為完成工作任務，團隊成員必須和其他團隊合作及協助成員協調，並以團隊

其他成員的資訊、意見或產出結果為依據。對於「任務相依性」量表方面，本研

究依據 Vegt, Emans, & Van De Vliert(1998)提出量表修改題項而來，共四個題項。 

(七)、 任務困難性 

目前執行的工作任務，在執行時會遭遇的狀況，無法在工作啟動時就完全掌

握，完成工作沒有明確的執行方法、標準的步驟及典範可供參閱及資深前輩可供

諮詢，而且不完全可以依賴過去的經驗完成任務。本研究依據 Withey, Daft, & 

Cooper(1983)提出量表修改題項而來，共三個題項。 

(八)、 任務變化性 

目前執行的工作任務，面臨的環境多變化需要廣泛的蒐集資料及評估不同作

法與預期成果並分析，執行時常需要做不同的決策及協調各成員的分工。本研究

依據 Daft & Macintosh(1981)提出量表修改題項而來，共四個題項。 

三、 問卷設計 

本研究量表採用 Likert 七點尺度，以同意程度高低排列依序為「非常同意」、

「同意」、「有點同意」、「普通」、「有點不同意」、「不同意」與「非常不同意」，由

填答者任選其一，並分別給予 7,6, 5, 4, 3, 2, 1,分的分數。 

四、 資料蒐集方法 

(一)、 範圍與母體決定 

本研究以研發機構為研究對象，需符合執行經濟部法人科專之大型研發機構

(例如：工研院、資策會…等)；本研究主要探討任務團隊中的衝突，若並無加入

任何任務團隊的同仁，將其部門視為任務團隊進行填答。 



(二)、 抽樣設計 

問卷調查採用便利抽樣，問卷發放以紙本和電子郵寄之方式。 

五、 資料分析方法 

資料分析方法包括：樣本敘述統計分析、量表信度及效度評估。樣本基本資

料描述依據樣本分佈、百分比等統計資料；問卷信度以「組合信度」(CR) 與「平

均萃取變異量」(AVE)值評估；效度以「確證性因素分析」(CFA)評估；假說確證

係使用結構方程模式確證本研究假說。 

肆、樣本分析 

一、 樣本敘述統計分析 

本研究樣本基本資料部分，性別:男性佔70.1%，女性佔29.9%；婚姻狀況:單身

未婚佔64%，已婚佔36%；教育程度:碩士以上佔60.7%；年齡：25歲以下、26歲～

30歲(41.6%及21.5%)居多；「目前服務機構」的年資：1年(含)～5年居多(43.0%)；

「目前職務類別」的年資(含先前服務公司)：1年(含)～5年居多(41.6 %)；主要工作

任務團隊人：5人以下、5人(含)～10人居多(29.4%及38.8%)；參與的任務團隊類型：

技術研發型、研究型(39.3%、23.8%)；任務團隊中的角色：資淺/新進同仁、基層

幕僚(36.0%、23.4%)，詳細資料整理如表1： 

表 1 樣本敘述統計分析 

性別 所佔% 教育程度 所佔% 

男性 70.1% 碩士 60.7% 

女性 29.9% 博士(含以上) 17.8% 

總計 100.0% 大學、學院 17.3% 

婚姻狀況 人數所佔% 專科(含以下) 4.2% 

單身未婚 64%   

已婚 36%   

總計 100.0% 總計 100.0% 

年齡： 所佔% 目前服務機構的年資 所佔% 

25 歲以下 41.6% 1 年（含）～5 年 43.0% 

26 歲～30 歲 21.5% 1 年以下 16.8% 

31 歲～35 歲 10.7% 5 年（含）～10 年 15.4 % 

36 歲～40 歲 9.8% 10 年（含）～15 年 10.7% 

41 歲～45 歲 6.5% 35 年（含）以上 7.0% 

46 歲～50 歲 5.6% 15 年（含）～20 年 2.8% 

51 歲以上 4.2% 20 年（含）～25 年 2.8% 

  25 年（含）～30 年 1.54% 

總計 100.0% 總計 100.0% 



主要工作任務團隊人數 所佔% 目前職務類別的年資 

(含先前服務公司) 

所佔% 

5 人（含）～10 人 38.8% 1 年（含）～5 年 41.6 % 

5 人以下 29.4% 5 年（含）～10 年 18.7% 

10 人（含）～15 人 18.2% 1 年以下 16.4% 

30 人（含）以上 5.21% 10 年（含）～15 年 9.3% 

20 人（含）～25 人 3.7% 35 年（含）以上 6.5 % 

14 人（含）～20 人 3.3% 20 年（含）～25 年 3.3 % 

25 人（含）～30 人 1.4% 15 年（含）～20 年 2.8% 

  25 年（含）～30 年 1.4 % 

總計 100.0% 總計 100.0% 

參與的任務團隊類型  任務團隊中的角色  

技術研發型 39.3% 團隊領導者 7.9% 

研究型 23.8% 資深主管 0.5% 

新產品發展型 11.2% 中階主管 3.7% 

行銷推廣 7.0% 基層主管 6.5% 

後勤支援 5.1% 資淺/新進同仁 36.0% 

業務型 4.7% 資深幕僚 8.9% 

經營管理型 3.7% 中階幕僚 13.1% 

其它 3.3% 基層幕僚 23.4% 

品管型 1.9%   

總計 100.0% 總計 100.0% 

二、 量表信度與效度 

有關問卷量表之信度分析，本研究之Cronbach’s α值評估介於0.78~0.94之間，

皆達0.7水準以上。在「組合信度」(Composite reliability, CR)的評估介於0.79~0.94

之間，皆達0.7水準以上。在「平均變異萃取量」(Average Variance Extracted，AVE)

之評估上，介於0.48~0.72之間，部分達0.5水準以上。以上指標均達水準顯示信度

良好。由表2中各題項之因素負荷量可知，同一構念之因素負荷量相近且除少數項

目因素負荷量略低於0.7外，其餘皆達0.7以上，顯示各構念與測量變項間具備「同

時效度」(concurrent validity)。茲將此諸量表各項目之因素負荷量(λ)、Cronbach’s 

α值、「平均變異萃取量」、「組合信度」值彙總如表2所示。 

表 2 量表之信度與因素負荷量 

構念 題號 操作性定義 因素負荷量(t值) 信效度指標 

團隊績效 

Team performance 

TP1 
目前主要工作的任務團隊，工作有

效率 
0.86(-)*** 

Cronbach’s 

α=0.94 

AVE= 0.72 

CR=0.94 

TP2 
目前主要工作的任務團隊，工作產

出品質不錯 
0.89(18.12) *** 

TP3 
目前主要工作的任務團隊，能有效

運用專業知識及技術以完成工作 
0.79(14.51) *** 

 



表 2 量表之信度與因素負荷量(續 1) 

構念 題號 操作性定義 因素負荷量(t值) 信效度指標 

團隊績效 

Team performance 

TP4 
目前主要工作的任務團隊，工作進

度與原訂時程大致相符 
0.79(14.72) *** 

Cronbach’s 

α=0.94 

AVE= 0.72 

CR=0.94 

TP5 
目前主要工作的任務團隊，能有效

率的解決問題 
0.91(19.06) *** 

TP6 
目前主要工作的任務團隊，能完成

規劃的階段性目標 
0.85(16.54) *** 

團隊滿意 

Team Satisfaction 

TS1 
目前主要工作的任務團隊，團隊成

員彼此相互瞭解 
0.70(12.57) *** 

Cronbach’s 

α=0.94 

AVE=0.67 

CR=0.93 

TS2 團隊成員間有各自的小圈圈 0.90(-) 

TS3 
目前主要工作的任務團隊，團隊成

員均能各司其職，戮力以赴 
0.96(24.73) *** 

TS4 
如果未來還有合作的機會，我希望

能與目前任務團隊的成員共事 
0.94(22.97) *** 

任務衝突 

Task conflict 

TC1 
團隊成員對任務目標常有不同的

看法 
0.82(13.25) *** 

Cronbach’s 

α=0.88 

AVE= 0.64 

CR=0.88 

TC2 
團隊成員對工作該如何執行有不同

的看法 
0.76(11.93) *** 

TC3 
在團隊工作過程中，必須耗費時間

處理彼此意見差異 
0.82(13.18) *** 

TC4 
團隊成員間，對於如何完成任務會

堅持己見，以致形成共識較為困難 
0.81(-) 

關係衝突

Relationship 

conflict 

RC1 團隊成員有不同的嗜好 0.70(10.20) *** 

Cronbach’s 

α=0.79 

AVE= 0.50 

CR=0.80 

RC2 團隊成員彼此的價值觀不同 0.86(-) 

RC3 團隊成員間彼此個性有差異 0.70(10.20) *** 

RC4 團隊成員間有各自的小圈圈 0.57(8.16) *** 

過程衝突 

Process 

conflict 

PC1 
團隊成員間對任務工作分配與授

權有不同意見 
0.83(14.32) *** 

Cronbach’s 

α=0.88 

AVE= 0.66 

CR=0.88 

PC2 

團隊成員間對完成任務所需資源

的運用（人力、財力、物力）看法

不一 

0.81(13.81) *** 

PC3 
團隊成員間彼此進行任務工作的

方式不同，步調不一 
0.72(11.60) *** 



表2 量表之信度與因素負荷量(續 1) 

構念 題號 操作性定義 因素負荷量(t值) 信效度指標 

過程衝突 

Process 

conflict 

PC4 
團隊成員間對任務工作所應負的

責任有不同的看法 
0.85(-) 

Cronbach’s 

α=0.88 

AVE= 0.66 

CR=0.88 

任務相依性 

Task  

interdependence 

TI1 

為完成工作任務，我必須以團隊其

他成員的資訊、意見或產出結果為

依據 

0.64(7.69) *** 

Cronbach’s 

α=0.78 

AVE= 0.49 

CR=0.79 

TI2 
為完成工作任務，我需要團隊其他

成員的協助 
0.79(8.89) *** 

TI3 
為完成工作任務，我必須要和其他

團隊合作 
0.68(8.09) *** 

TI4 
為完成工作任務，我必須協調團隊

成員間合作 
0.67(-) 

任務困難性 

Task difficulty 

TD1 
目前執行的工作任務，完成工作沒

有明確的執行方法 

0.69 

(10.57) Cronbach’s 

α=0.84 

AVE= 0.66 

CR=0.85 

TD2 
目前執行的工作任務，沒有典範可

供參閱 
0.92(-) 

TD3 
目前執行的工作任務，沒有標準的

步驟可循 
0.79 (12.26) 

任務變化性 

Task 

variability 

TV1 
目前執行的工作任務，面臨的環境

多變化 
0.62(7.35) *** 

Cronbach’s 

α=0.78 

AVE= 0.48 

CR=0.79 

TV2 
目前執行的工作任務，需要廣泛的

蒐集資料並分析 
0.73(7.35) *** 

TV3 
目前執行的工作任務，執行時常需

要做不同的決策 
0.75(-) 

TV4 
目前執行的工作任務，需要評估不

同作法與預期成果 
0.66(4.70) *** 

效度評估面分別為「團隊衝突」與「團隊效能」和「任務特性」以進行確證

性因素分析（CFA），模型參數估計使用最大概似法（Maximum Likelihood，ML）；

參數估計結果各適配指標為：「團隊衝突」與「團隊效能」和「任務特性」，卡方

值=416，自由度=233，卡方值/自由度）=1.79；平均概似平方誤根係數（Root Mean 

Square Error of Approximation，RMSEA）0.061；標準化誤差均方根（Standardized 

Root Mean Square Residual，SRMR）=0.060；適配度指標（Goodness of Fit Index,GFI）

= 0.86；調整後適配度指標（Adjusted Goodness of Fit Index,AGFI）= 0.82；比較適

配指標（Comparative Fit Index,CFI）= 0.94；規範適配指標（Normed Fit Index,NFI）

=0.88；未規範適配指標（Non-Normed Fit Index, NNFI）= 0.92。根據 Steiger（1989）

與 Browne & Mels（1990）認為 RMSEA 等於或小於 0.05 為良好適配，介於 0.05



到 0.08 之間可視為是不錯之適配，介於 0.08 到 0.10 之間為普通適配，大於 0.10

表示為不良適配，估計結果屬不錯之適配，指量表適配可接受。 

三、 研究假說確證 

團隊衝突對團隊效能（團隊績效、團隊滿意）的影響路徑並考量任務特性－

任務相依性、任務困難性、任務變化性之影響路徑。其模型參數估計使用最大概

似法（Maximum Likelihood,ML）；估計結果適配指標為：方卡方值=429.43，自由

度= 237，卡方值/自由度=1.81；平均概似平方誤根係數（Root Mean Square Error of 

Approximation,RMSEA）= 0.062；標準化誤差均方根（Standardized Root Mean Square 

Residual,SRMR）= 0.061；適配度指標（Goodness of Fit Index,GFI）= 0.86；調整

後適配度指標（Adjusted Goodness of Fit Index,AGFI）= 0.82；「比較適配指標」

（Comparative Fit Index，CFI）= 0.93；規範適配指標（Normed Fit Index,NFI）= 0.87；

未規範適配指標（Non-Normed Fit Index, NNFI）= 0.92。根據 Steiger（1989）與

Browne & Mels（1990）認為 RMSEA 等於或小於 0.05 為良好適配，介於 0.05 到

0.08 之間可視為是不錯之適配，介於 0.08 到 0.10 之間為普通適配，大於 0.10 表示

為不良適配，估計結果屬不錯之適配。 

經由結構方程模式確證結果顯示：路徑任務相依對團隊績效之係數為 0.35 且

達顯著水準，表示任務相依程度越高則團隊績效程度越高；路徑任務相依對團隊

滿意之係數為 0.19 且達顯著水準，表示任務相依程度越高則團隊滿意程度越高；

路徑任務相依對團隊衝突之係數為 0.05 且未達顯著水準。路徑任務困難對團隊衝

突之係數為 0.27 且達顯著水準，表示任務困難程度越高則團隊衝突為正向影響；

路徑任務困難對團隊績效之係數為-0.19-且達顯著水準，表示任務困難程度越高則

團隊績效程度越低；路徑任務困難對團隊滿意之係數為 0.04 且未達顯著水準。模

型標準化估計值如表 5 所示： 

表 5 模型完全標準化估計值 

路徑 標準化估計值 t 值 P 值 檢定結果 

團隊績效團隊滿意 0.62*** 9.35 p<0.001 達顯著水準 

團隊衝突團隊績效 -0.28*** -3.68 p<0.001 達顯著水準 

團隊衝突團隊滿意 -0.21*** -3.40 p<0.001 達顯著水準 

任務相依團隊衝突 0.05 0.52 p>0.05 未達顯著水準 

任務相依團隊績效 0.35*** 3.89 p<0.001 達顯著水準 

任務相依團隊滿意 0.19** 2.76 p<0.01 達顯著水準 

任務困難團隊衝突 0.27*** 3.05 p>0.05 達顯著水準 

任務困難團隊績效 -0.19** -2.44 p<0.001 達顯著水準 

任務困難團隊滿意 0.04 0.73 p>0.05 未達顯著水準 

 



表 5 模型完全標準化估計值 

路徑 標準化估計值 t 值 P 值 檢定結果 

任務變化團隊衝突 0.12 1.14 p>0.05 未達顯著水準 

任務變化團隊績效 -0.01 -0.07 p>0.05 未達顯著水準 

任務變化團隊滿意 -0.03 -0.40 p>0.05 未達顯著水準 

*：p<0.05   **：p<0.01   ***：p<0.001 

四、 討論 

考慮任務相依性對團隊衝突與團隊效能之影響，任務相依性對團隊衝突之路

徑未達顯著水準，其餘路徑皆達顯著水準。然而實務上任務相依性對團隊效能會

有直覺性的直接相關，在不同的團隊中任務相依性卻不一定會導致團隊衝突的發

生。再加上測詴對象以資淺/新進同仁及「目前服務機構」的年資為 1 年(含)～5 所

佔比例最高，新進及資淺同仁在透過任務相依性彼此溝通學習及熟悉產業及任

務，其不易引發團隊衝突發生。 

考慮任務困難性對團隊衝突與團隊效能之影響，任務困難性對團隊滿意之路

徑未達顯著水準，其餘路徑皆達顯著水準。團隊成員在執行困難性任務時，彼此

專注於任務議題容易產生革命情感而有較高的團隊滿意，本研究問卷對象多來自

技術及研究團隊佔多數比例，其所面對的任務都具高度的困難性，而團隊成員不

易透過合作及自我經驗即時解決任務困難，再加上本研究調查對象以資淺/新進同

仁最高及目前服務機構的年資以 1 年（含）～5 年最高，團隊成員對產業瞭解未深

及團隊成員彼此不熟悉，而使任務困難性對團隊績效之負向影響更嚴重，而讓團

隊滿意下降。在路徑相互影響情況下，團隊績效不佳讓任務困難性對團隊滿意之

正向影響形成抵換影響，而造成任務困難性對團隊滿意之路徑未達顯著水準。 

考慮任務變化性對團隊衝突與團隊效能之影響，其路徑皆未達顯著水準。法

人科專屬於政府組織機構其面對產業環境變動相較於業界科專穩定，其整體環境

塑造較低的任務變化性而不易產生衝突情況。當團隊缺乏任務變化性及團隊衝突

影響時，對團隊效能之負向影響會有所改善但其效果不彰。本研究認為任務變化

性對團隊效能之影響不顯著的原因可能為彼此關係需加入調節因子之影響才能帶

出整體效果。在法人科專機構中彼此面對之任務變化性可能因為橫跨部門過於廣

及內部無完善的組織溝通機制及缺乏外部監督力量而無法使團隊成員透過提高溝

通頻率交換資訊及容易使組織產生惰性而不易提升團隊效能。此外，任務變化性

對團隊效能之影響未達顯著水準，原因可能為任務變化性對團隊效能為二次非線

性關係，當任務變化性為達適當水準時，對團隊效能會帶來顯著影響。 



伍、結論與建議 

一、 研究發現及管理意涵 

研究結果發現團隊衝突對團隊績效及團隊滿意為負向影響，表示團隊衝突雖

然在許多文獻中認為有其優勢，可增加團隊成員不同意見的交流及創新想法，但

其效果還是無法完全掩蓋對於團隊績效及團隊滿意之負向影響。任務相依性對團

隊績效及團隊滿意產生正向顯著效果，表示透過任務相依性確實可以提升團隊績

效及團隊滿意之正向影響，因此組織可透過提升任務相依性之必要性，讓團隊成

員緊密相依執行任務，集思廣益及發揮綜效，進而提升團隊效能。 

任務困難性對團隊衝突為正向顯著影響，對團隊績效為負向顯著影響，表示

任務困難性會增加團隊衝突發生及使團隊績效不彰，因此組織應該要針對困難性

任務給予適時的幫助，以降低對團隊績效之負向影響及提升團隊滿意。新進及資

淺同仁容易因為對產業缺乏經驗及對組織不熟悉而產生高不確定規避及焦慮感而

無法充分發揮能力，進而不易對團隊效能有所提升。管理者可以提升任務相性的

必要性，讓資淺團隊成員透過相互依賴執行任務彼此合作及經驗傳承，其可使團

隊成員快速熟悉任務執行並讓資深同仁能夠進行知識傳授，如此一來可產生綜效

力量提升團隊及組織效能。 

此外，受測者多來自以技術研發及創新之團隊類型，在執行上之任務困難性

相當高，對團隊衝突容易形成強烈負向影響。組織應該提高任務相依性的必要性，

讓團隊成員降低感受失敗的機會及增加團隊的溝通協調並降低關係衝突發生，其

可降低任務困難性所形成之高過程衝突，如此可讓團隊成員全心於任務執行。 

二、 研究限制與後續研究建議 

本研究採用問卷方式取得分析資料，因團隊成員在面對衝突等敏感性議題時

多抱持者謹慎抗拒的態度，表示華人在面對衝突時多不願意正面面對，因此在問

卷填答上難免會與真實情況有所差距，導致準確性亦有偏誤，建議後續研究者可

以結合個案訪談，針對團隊成員進行深度訪談來加以佐證，以便更清楚團隊衝突

真實的情況。團隊被賦予的任務無法變更設計時，未來研究可進行團隊類型(團隊

自主性)的相關研究，組織可以輔以團隊類型設計進行衝突管理。 將溝通頻率及外

部監督視為調節因子，針對任務變化性對團隊績效及團隊滿意之影響路徑。針對

法人科專以外的研究機構為研究對象，像是業界科專及學術科專，並做比較。  
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