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內外均衡：深入檢視團隊外部活動與內部歷程對團隊績效之影響 

壹、前言 

面對複雜多變的競爭環境與日新月異的科技發展，組織需要整合更多元的專

業知識、技能與經驗，以及更快速地回應環境的變化，也因此更仰賴團隊的有效

運作(Kozlowski & Bell, 2003)。而團隊的有效運作，一方面必須維繫團隊的邊界

(boundary)，以形成及強化其群體規範，並促成團隊內部的密切互動，充分整合

成員知能及有效運用資源，提升群體決策品質及達成團隊任務。另方面必須管理

團隊與外部的關係，以爭取更多的有形、無形資源，掌握及時的資訊，與各方協

調配合，以利於團隊效能之發揮(Choi, 2002)。前者即為團隊的內部歷程(internal 

process)或內部活動 (internal activities)；後者則為團隊的外部活動 (external 

activities)或跨界管理(boundary-spanning management)。 

團隊研究日益受到重視，然而，多數的團隊研究著重於團隊內部歷程對團隊

績效之影響(e.g., Harrison, Price, & Bell, 1998; Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999; 

Smith et al., 1994)，而較少探討團隊的外部活動。其實，團隊並非獨立存在，而

是鑲嵌於組織之中，通常無法獨立完成組織所交付的任務，而且，隨著任務的日

趨複雜，團隊間的溝通協調也無法完全仰賴組織的制度流程，團隊必須主動建立

與維繫複雜的外部關係網絡，以有效地管理對外的協調合作，並爭取團隊所需要

的資源與支持 (Ancona & Caldwell, 1998; McGrath, 1997)。 

  儘管學者已提出外部活動對團隊之重要性(e.g., Ancona & Caldwell, 1992a, 

1998; Choi, 2002)，相較於內部歷程，探討外部活動與團隊績效關係之研究仍屬

少數，而同時探討並比較內部歷程與外部活動對團隊績效影響之研究更是少見，

而且多僅針對部分活動進行探討(Ancona & Caldwell, 1992b; Guinan, Cooprider & 

Faraj, 1998)，並未全面性地探討團隊外部活動，亦未進一步探討外部活動與內部

歷程之交互影響。因此，本研究將深入了解外部活動與內部歷程之關係，並比較

兩種活動對團隊績效之影響程度。 

  此外，外部活動之成效是否有其適用情境亦是本研究所欲探討之議題。

Argote 與 McGrath (1993)主張干擾變數之存在是影響團隊活動與績效關係之因

素，然而，現有之團隊研究並未實證影響外部活動與團隊績效之干擾變數，僅

Choi ( 2002)在觀念探討上嘗試提出可能之干擾變項。因此，為能更深入地了解

外部活動成效之適用與限制情境，實有必要探索可能影響外部活動與團隊績效關

係之干擾變數。再者，透過干擾變數之提出與驗證，本研究可提供管理建議予團

隊管理者，在何種情境之下，應適當地提高外部活動之執行，以做為團隊進行策



略選擇之依據，並將團隊有限資源做有效率之運用。 

因此，本研究之目的有二：分析團隊外部活動與內部歷程對團隊績效之交互

影響，以探討外部活動與內部歷程之間的關係；檢視環境特性與任務特性對外部

活動與團隊績效之關係的干擾效果。 

貳、文獻探討 

一、團隊外部活動 

早期對團隊外部活動之探討，較缺乏全面的觀點，有些研究從溝通之觀點出

發，主要聚焦於團隊對外溝通之頻率，例如：Bernard，Killworth，Sailer (1980)

以及 Gladstein (1984)，較少探討溝通之內容及型態。Ancona (1990)探討團隊於組

織內之發展時，發現團隊對外溝通可依內容與型式之不同分成數種活動，而

Ancona 與 Caldwell (1992a)更進一步以 38 個產品開發團隊為研究對象，確認出三

種主要的外部活動，分別為(1)使者活動(ambassadorial activities)：為團隊代言，

與組織高層互動，目的在爭取工作上的支持與所需的資源；(2)任務協調活動(task 

coordination activities)：與功能單位或其他團隊之間的協調互動，以相互調適、

協商及解決問題；(3)偵察活動(scouting activities)：偵測外部環境，蒐集資訊。其

中，使者活動偏重於垂直式的溝通，可透過與組織高層之溝通，為團隊塑造正面

形象，以說服上級，並取得工作所需之支持與資源；而任務協調活動則偏重於水

平式的溝通，透過與其他相關部門或團隊之協調，以獲取工作相關資訊或決策行

動上的相互配合(Edmondson, 1999)。整體而言，團隊外部活動是針對外部環境之

任務相關( task-related)行為，主要是團隊處理外部關係所進行之活動，其所面對

與互動之對象為團隊外部的成員，包括同組織內的其他團隊或部門、其他的組織

（如：顧客、策略聯盟夥伴）等。相對地，內部歷程指的是團隊邊界內之活動與

互動，例如：團隊成員間的溝通、衝突處理或是決策過程等。因此，以團隊邊界

來劃分，與內部成員互動之活動為內部歷程，而與團隊以外之對象往來的活動則

為外部活動(Choi, 2002)。 

二、團隊外部活動與內部歷程間可能之關係 

  團隊之運作不能僅依靠外部活動或是內部歷程，因為團隊必須同時仰賴外部

資源之注入與內部知識、技能之整合 (Ancona, 1990)。若團隊須同時執行外部活

動與內部歷程，則這兩種活動間的關係為何？Choi (2002)在觀念探討上，認為外

部活動與內部活動可能存在競爭關係 (competing relationship)或綜效關係

(synergistic relationship)，但並未提出具體的命題，亦未付諸於實證。因此，本研

究擬藉由探討外部活動與內部歷程對團隊績效之交互影響，以檢視兩者間之關係



為競爭或相互強化。 

（一）外部活動與內部歷程之競爭關係 

  就資源有限之觀點來看，團隊所擁有之時間、人員與心力是有一定上限的，

而無論是從事外部活動或內部歷程皆會耗用團隊的資源。因此，外部活動與內部

歷程之間存在取捨 (trade-off)的關係，團隊必須對有限資源進行妥善之分配，亦

即，外部活動與內部歷程將呈現出競爭之關係(Choi, 2002)。 

    由圖一可看出兩種團隊行為間之取捨關係。圖一之垂直座標軸代表團隊活動

之執行程度，水平座標軸代表團隊策略焦點之連續帶，左端為內部凝聚，偏重於

團隊內部活動之整合與管理；右端為外部經營，偏重於對外之溝通與外部關係之

管理(Choi, 2002)。 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

圖一 外部活動與內部歷程之競爭關係模型 

資料來源：Choi (2002)。 

  圖一之半孤虛線可假設為團隊績效。在所有條件不變之情況下，當團隊將資

源平均分配於外部活動與內部歷程之執行時(見點 a)，其績效將明顯地高於將資
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源過份集中於單一活動而忽略另一活動之團隊(見點 b)。一般而言，能在外部活

動與內部歷程中取得平衡之團隊，其績效將比專注於外部活動或內部歷程之團隊

來得更好(Ancona & Caldwell, 1988; Cohen & Levinthal, 1990; Gersick, 1988)。因

此，本研究假設： 

H1: 團隊內部歷程會削弱團隊外部活動與團隊績效之正向關係。 

（二）團隊外部活動與內部歷程之相互強化關係 

儘管外部活動與內部歷程可能因為競爭有限資源而必須有所取捨，但亦有可

能透過對團隊運作與結果之影響而彼此相互強化。例如：內部歷程之有效運作，

可促使成員充分瞭解團隊之使命及個人之角色，而可能有助於對外活動之進行。

Edmondson (1999)研究發現，團隊成員知覺到愈高的內部相互信任與尊重，愈能

提高外部活動之執行成效。另方面，外部活動的執行也可視為成員的意會

(sense-making)過程(Weick, 1969)，可使成員在與外界互動過程中產生對「本團隊」

之認定(identity)，提升對團隊的認同。此外，對外管理所獲得之支持、資源、資

訊，也將有助於團隊內部的決策品質與運作成效。因此，本研究假設： 

H2: 團隊內部歷程會強化團隊外部活動與團隊績效之正向關係。   

三、可能影響團隊外部活動與團隊績效關係之干擾變項 

    依據結構權變理論(structural contingency theory)之主張，組織應配合其所

處環境進行調適(Donaldson, 2001)，典型的權變因子包括環境特性及組織特

性，前者如：環境之不確定性及複雜性(Burns & Stalker, 1961; Lawrence & 

Lorsch, 1967)，後者如：組織採用之技術(Woodward, 1965 ;Thompson, 1967)、

策略(Chandler, 1962)及組織規模(Blau, 1970)等。早期的結構權變理論僅著眼

於組織層次的探討，隨著團隊組織之普及，團隊的設計與運作，亦應考量各

種可能的權變因子，有些關於團隊績效的整合架構中，即納入權變因子之考

量，如：環境不確定性(Gladstein, 1984; Cannon-Bowers et al., 1995)、任務相

依性(Van de Ven & Delbecq, 1974; Gladstein, 1984)、可用資源(Hackman, 1987; 

Cannon-Bowers et al., 1995)、組織政策(Cannon-Bowers et al., 1995)等。而有些

關於團隊的觀念架構中，雖未提出權變觀點，而是將上述之權變因子視為團

隊之「投入」因素(Campion et al., 1993)或分類構面(Sundstrom et al., 1990; 

Smith et al., 1994) ，但分類之最終目的，主要還是在於發掘出影響團隊績效

之權變因子(Kozlowski & Bell, 2003)。Kozlowski 與 Bell (2003)整合相關架

構，將這些分類變項劃分為以下六種：(1)外部環境或組織系絡(context)之動

態性及相互連結(coupling)程度，(2)團隊邊界之可滲透性(permeability)，(3)



成員之多元性及地點之分散性，(4)內部之相互連結，(5)工作流程之相依性，

(6)時間因素，如團隊之生命週期。 

在團隊外部活動方面，Ancona 與 Caldwell (1992a)之研究並未進行干擾

變項之實證，而 Choi (2002)之觀念探討中，則提出可能之干擾變項有：(1)

環境，包括環境之動態性、不確定性與要求；(2)階段變化性；(3)外部相依性；

(4)任務複雜性等。此外，Ancona 與 Caldwell (1998)則指出團隊成員之多元

性、團隊邊界之可滲透性及涵蓋廣度均有助於團隊管理外部關係，進一步引

伸，可推論為團隊邊界之可滲透性可取代部分的外部活動，亦即可能干擾外

部活動與團隊績效之關係。 

本研究綜合以上觀點，將可能之干擾變項分為三類：環境特性、任務特

性與團隊特性。並就 Ancona 與 Caldwell (1992a)所界定之團隊外部活動：使

者活動（為團隊代言，與組織高層互動，目的在爭取工作上的支持與所需的

資源）；任務協調活動（與功能單位或其他團隊之間的協調互動，以相互調

適、協商及解決問題）；偵察活動（偵測外部環境，蒐集資訊）。提出以下干

擾效果之推論： 

（一）環境特性 

環境不確定性是結構權變理論中主要的權變因子，對團隊而言，外部環

境之不確定性愈高，則愈需要與其他部門或團隊相互協調以快速因應環境之

變化，也愈需要蒐集及掌握及時的資訊，以發展因應對策。此外，團隊對外

之相互連結愈多，則可能需要因應之環境因素也愈多，若是團隊相當依賴各

方的資源時，更需要有效地管理對外之關係，以獲得所需之資源。因此，本

研究假設： 

H3: 環境不確定性會強化團隊外部活動與團隊績效之關係。 

（二）任務特性 

任務特性主要探討任務複雜性、非例行性及任務之外部相依性之影響。

團隊任務愈複雜，愈不易獲得外界之理解，因此，愈需要與高層、其他單位

溝通，使外部瞭解其任務之重要性及所需的資源與支持。若團隊任務為非例

行性任務，則因為缺乏標準作業流程或慣例可以依循，因此，團隊必須不斷

與外部各單位協商，爭取各方之配合，使任務得以順利進行。而當團隊任務

與其他團隊之任務間的相互依存程度很高時，勢必需要各團隊間的相互協調

合作，才能有效完成共同之任務。 



H4: 任務複雜性會強化團隊外部活動與團隊績效之正向關係。 

H5: 任務非例行性會強化團隊外部活動與團隊績效之正向關係。 

H6: 團隊相依性會強化團隊外部活動與團隊績效之正向關係。 

參、研究方法 

一、研究對象與調查方式 

本研究以台灣製造業與服務業企業之團隊為研究對象，並選取 3 人以上之團

隊為研究對象。本研究以團隊為分析單位，受制於團隊資料取得困難，且多元化

之衡量需要由團隊成員之個別資料估算得到，因此，為有效提高團隊成員問卷之

回收率，本研究採用立意抽樣法發放問卷。本研究發放問卷予 25 家公司的 50

個工作團隊，共 300 份問卷(包括 50 份主管問卷與 250 份工程師問卷)。由於研

究中需要計算團隊多元化指標，若全體成員回收率不足 2/3 之團隊即予以刪除

(Schiffer et al., 2002)，以此條件篩選之結果最終獲得 23 家公司之 46 個工作團隊，

共 267 份(包括 46 份主管問卷與 221 份工程師問卷)，有效團隊樣本回收率為

92.00%，有效個人樣本回收率為 89.33%。 

    46 個研發團隊人數之平均數為 4.67 人，標準差為 1.99，團隊人數最少 2 人，

最多 12 人。在團隊主管部分，46 位填答者中，有 16 位為女性，佔 34.78%；平

均年齡為 39 歲，標準差為 8.31；平均公司年資為 10.95 年，標準差為 6.53。在

團隊成員部分，221 位填答者中，有 120 位為女性，佔 54.30%；團隊成員之平均

年齡為 33.94 歲，標準差為 8.50；平均公司年資為 7.69 年，標準差為 7.08。 

  為避免所有資料皆由單一來源取得所造成之關係高估之可能性行(即相同方

法偏誤 common method biases)，本研究問卷共有兩份，分別為團隊主管問卷與團

隊成員問卷，由團隊主管與團隊成員進行填答。其中，團隊創新績效、環境不確

定性與任務特性(包括任務複雜性、任務非例行性與任務相依性)問項由團隊主管

填答，而團隊凝聚力與團隊外部活動等問項則由團隊成員共同填答。 

二、研究變項的衡量 

(1)團隊外部活動：本研究採用 Ancona 與 Caldwell (1992a)所發展之外部活動

量表，共 24 題，衡量個別成員於外部活動之執行程度，再予以加總。團

隊外部活動可分為使者活動、工作協調活動與偵察活動，Cronbach’s α 值

分別為.87、.86、.76。 

(2)團隊內部歷程：本研究採用 Hackman (1983)及 Smith 等學者(1994)所發展

之團隊工作歷程量表，衡量個別成員於內部歷程之執行程度，再予以加

總。內部歷程可分為工作歷程與情感歷程，Cronbach’s α值分別為.81、.82。 



(3)環境不確定性：本研究採用 Song 與 Montoya-Weiss (2001)之知覺到的技術

不確定性量表，共 6 題，Cronbach’s α值為 .90。 

(4)任務複雜性：本研究採用 Jehn 等學者(1997)之任務複雜性量表，共 3 題，

衡量個別成員對任務複雜性之知覺，再予以加總，Cronbach’s α值為.63。 

(5)任務非例行性：本研究採用 Pelled 等學者(1997)之任務非例行性量表，共

3 題，衡量個別成員對任務複雜性之知覺，再予以加總，Cronbach’s α 值

為.83。 

(6)工作相依性：本研究採用 Van de Ven，Delbecq 與 Koenig (1976)所發展之

相依性量表，使之符合本研究所欲探討之團隊與外界環境之相互相存程

度，衡量個別成員之知覺，再予以加總，Cronbach’s α值為.74。 

(7)團隊創新績效：本研究採用 Lovelace，Shapiro 與 Weingart (2001)所發展之

團隊績效量表，共 7 題，Cronbach’s α值為 .90。 

三、團隊層次變項 

團隊外部活動與內部歷程由團隊成員個別填寫，因此需將團隊成員之個人層

次資料加總平均為團隊層次資料，因此需先行確定團隊成員填答之一致性程度。

本研究將採用兩種方式檢測加總平均個人資料以產生團隊層次資料之妥適性，這

兩種方式為單因子變異數分析(one-way ANONA)以及 r*
wg (J)指標之計算。 

首先，以團隊編號為自變項，分別以團隊外部活動與團隊內部歷程為依變項，進

行單因子變異數分析(Amason, 1996; Rousseau, 1985)，二個變項之 F 值分別為

4.21、3.09 (p< .05)，顯示團隊間的變異程度顯著地高於團隊內的變異程度。為進

一步確認團隊成員填答一致性程度，本研究參考 Bliese (2000)之信度公式，計算

評分者信度 ICC(1)與 ICC(2)。而 ICC(1)值大於.12 (James, 1982)，ICC(2)值大於.60 
(Glick, 1985)時，表示團隊成員填答具一致性。計算結果得到，團隊外部活動之

ICC(1)值為 0.39，ICC(2)值為.72；團隊內部歷程的 ICC(1)值為 0.25，ICC(2)值
為.59。 

最後，本研究參考 Lindell (2001)之修正公式計算 r*
wg (J)值，新的 r*

wg (J)指標

比原始之 rwg 指標(James, Dameree, & Wolf, 1984; 1993)更能降低因為題數增加與

團隊人數增加所造成之不敏感程度(insensitivity)，避免將因為題數增加而提高之

數值誤判為高評分者同意度(Lindell, Brandt, & Whitney, 1999)。計算結果得到，

團隊外部活動之 r*
wg (J)值之平均數為.92，r*

wg (J)值中位數為.94；團隊內部歷程的

r*
wg (J)值之平均數為.91，中位數為.93，皆符合大於.70 之準則(George, 1990)，顯

示個人層次資料是適合加總平均為團隊層次資料的。 

四、控制變數 

  本研究之控制變數包括團隊人數與團隊成立時間。過去研究發現團隊人數會



對團隊績效造成影響(見 Kozlowski & Bell, 2003)，且規模愈大的團隊亦可能有較

高程度之多元化與異質性(Bantel & Jackson, 1989; Jackson et al., 1991)，因此，本

研究將團隊人數做為控制變數，以避免其可能產生之偏誤。同時，團隊成立時間

之長短亦會影響到團隊成員組合之多元化程度(Milliken & Martins, 1996)，因此本

研究亦予以控制之。團隊人數為全體成員，不包括主管之總人數；團隊成立時間

則由主管填答該團隊成立之年數。 

五、統計分析方法 

本研究使用相關分析檢視變數之間的關連程度，假說檢驗部分，本研究

使用層級迴歸（Moderated regression）探討可能的交互作用效果，平準化

（Centering）自變數和調節變數之後，創造交互作用項納入迴歸分析。本研

究同時也參考 Cohen 和 Cohen（1983）的建議，分別以自變數和調節變數各

加減一個標準差得出四個點，繪製交互作用的形式。 

肆、實證結果 

表 1 呈現變項之間的相關係數，外部活動分別與任務複雜度（r=.70）、

團隊相依性（r=.50）、團隊績效（r=.58）為正相關，但與任務非例行性（r=-.44）。

團隊績效分別與任務複雜性（r=.44）和團隊年資（r=.33）為正相關，與任務

非例行性為負相關（r=-.40）。 

表 2 層級迴歸分析結果，雖然並未發現內部歷程調節外部活動與團隊績

效間的關係，但是圖二顯示，內部歷程有強化外部活動與團隊績效的可能

性。意即，高內部歷程之下，外部活動越多，團隊績效越佳。 

表 3 層級迴歸分析結果顯示，環境不確定性調節了外部活動與團隊績效

間的關係。圖三顯示，環境不確定性越高的情況下，團隊從事的外部活動越

多，團隊績效越差。 

表 4 層級迴歸分析結果顯示，任務複雜度並未調節外部活動與團隊績效

間的關係。圖四顯示，任務複雜度越高的情況下，團隊從事的外部活動越多，

團隊績效越差；然而，任務複雜度低的情況下，團隊從事的外部活動越多，

越有助於提升團隊績效。



表 1 相關係數矩陣 

變數 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 

外部活動 4.18  .48  -        

內部歷程 4.56  .50  .69***
-       

環境不確定性 3.77  1.11  -.17 -.38** -      

任務複雜性 4.61  .80  -.01 -.17 .72*** -     

任務非例行性 2.11  .70  .02 .08 -.44** -.60*** -    

團隊相依性 4.82  .85  .10 -.19 .50*** .62*** -.54*** -   

團隊績效 4.69  .69  .01 -.05 .58*** .44** -.40** .26 -  

團隊規模 5.87  1.93  -.08 .08 -.03 -.12 -.02 .02 -.06 - 

團隊年資 6.19  6.03  -.09 .13 .06 .00 .01 .33* -.16 

N=46；* p< .05；** p< .01；*** p< .001 



表 2 內部歷程之層級迴歸分析 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

團隊規模 -0.01 0.00 0.00 0.03 

團隊年資 0.33* 0.33* 0.33* 0.31*

外部活動（Ex）  0.03 0.08 0.14 

內部歷程（IP）   -0.06 -0.12 

Ex × IP    -0.18 

R2 0.11 0.11 0.11 0.14 

△R2 0.11 0.00 0.00 0.03 

 

圖二團隊內部歷程之交互作用圖 
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表 3 環境不確定性之層級迴歸分析 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

團隊規模 -0.01 0.00 0.01 0.00 

團隊年資 0.33* 0.33* 0.26* 0.32*

外部活動（Ex）  0.03 0.13 0.00 

環境不確定性

（En） 
  0.57*** 0.49***

Ex × En    -0.31*

R2 0.33 0.33 0.64** 0.70***

△R2 0.11 0.00 0.31** 0.08*

圖三環境不確定性之交互作用圖 
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表 4 任務複雜性之層級迴歸分析 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

團隊規模 -0.01 0.00 0.04 0.07 

團隊年資 0.33* 0.33* 0.31* 0.36*

外部活動（Ex）  0.03 0.04 -0.03 

任 務 複 雜 性

（Tc） 
  0.43** 0.36**

Ex × Tc    -0.25 

R2 0.11 0.11 0.29** 0.34**

△R2 0.11 0.00 0.18** 0.05 
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圖四任務複雜性之交互作用圖 



表 5 顯示任務非例行性調節了外部活動與團隊績效的關係（β= .26, 

p= .065），圖五顯示，在任務非例行性高的情況下，團隊外部活動越多，團

隊績效越差；相反地，任務非例行性低的情況下，外部活動越多，越有助

於團隊績效的提升。 

表 5 任務非例行性之層級迴歸分析 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

團隊規模 -0.01 0.00 -0.01 -0.06 

團隊年資 0.33 0.33* 0.33* 0.30*

外部活動（Ex）  0.03 0.04 0.09 

任 務 複 雜 性

（Tr） 
  -0.40** -0.42**

Ex × Tr    0.26a

R2 0.11 0.11 0.27* 0.33**

△R2 0.11 0.00 0.16** 0.06a

a: p=.056 



圖五任務非例行性之交互作用圖 

表 6 顯示團隊相依性並未調節外部活動與團隊績效的關係，圖六顯示，

在團隊相依性高的情況下，團隊外部活動越多，團隊績效越差；相反地，

團隊相依性低的情況下，外部活動越多，越有助於團隊績效的提升。 

表 6 團隊相依性之層級迴歸分析 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

團隊規模 -0.01 0.00 -0.01 -0.01 

團隊年資 0.33* 0.33* 0.32* 0.34*

外部活動（Ex）  0.03 0.01 -0.03 

任 務 複 雜 性

（Td） 
  0.26 0.24 

Ex × Td    -0.13 

R2 0.11 0.11 0.17 0.19 

△R2 0.11 0.00 0.07 0.02 
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圖六團隊相依性之交互作用圖 

 

伍、討論與建議 

    本研究目的在探討團隊外部活動與內部歷程間之關係－強化或競爭，並檢

視團隊所面對環境之不確定性與任務特性是否會影響到外部活動與創新績效之

關係。然而，研究結果並未發現外部活動與內部歷程之交互作用對創新績效之

影響，因此無法就此結果判斷外部活動與內部歷程是相互強化創新績效，亦或

是彼此削弱對創新績效的影響。本研究結果僅發現，高度不確定性之環境會強

化外部活動與創新績效的負向關係。此外，當團隊任務的複雜性愈低時，外部

活動會對創新績效產生正向影響；當團隊任務的非例行性程度愈高時，外部活

動對創新績效產生正向影響。 

一、外部活動與內部歷程對創新績效的影響 

  本研究並未發現外部活動與內部歷程對創新績效之個別影響，與過去研究

結果並不相同(Ancona & Caldwell, 1992; Cohen et al., 2003)。此外，本研究結果

亦未發現外部活動與內部歷程之交互作用對創新績效之關係，這可能是因為樣

本數不足所造成。本研究透過統計檢定力之檢視，得到.4577 之檢定力，顯示交

互作用不顯著(β=-.18, p>.05)之原因，並非是兩者真無相關，若提高團隊樣本

數，應可得到顯著關係。 
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二、環境特性與任務特性對外部活動與創新績效之干擾效果 

  本研究結果發現，高度環境不確定性或高度任務複雜性會對外部活動與創

新績效關係造成負向的干擾效果，此與研究假設不符。當團隊處於高度不確定

性之環境時，愈多的外部活動反而會造成創新績效之下降，這可能是因為團隊

為因應高度不確定性之環境，將專注於內部工作之協調，整合內部凝聚力，以

集力面對外界所產生之壓力。而當團隊任務屬於高度複雜性時，愈高的外部活

動反而會對創新績效產生負面的影響，這可能是因為愈複雜的工作，愈需要團

隊成員彼此分工，內部團結合作，若從事過多的外部活動，可能會分散團隊成

員之努力，招致團隊績效之下降。 

三、研究限制 

  本研究限制如下： 

  第一，本研究屬於橫斷面研究，在同一時點分別搜集團隊成員與主管資料，

因此無法確定因果關係之成立。本研究在理論方面探究外部活動對團隊創新績

效之影響，過去已有學者提出理論與實證上之支持證據(Ancona & Caldwell, 

1992; Marrone et al., 2008)，故外部活動對創新績效之影響方向應是可信的。然

而，團隊亦有可能因為創新績效之提升，而降低或增加外部活動。因此，未來

研究應採用長期間之縱貫面研究設計，以確認外部活動與創新績效之因果關係。 

  第二，本研究僅搜集到 46 個有效團隊樣本資料，造成大部分的研究假設無

法獲得支持，建議未來研究應增加研究樣本，以提高假設獲得支持之機會。 
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