
從知識整合觀點剖析知識整合實務對團隊績效之影響 

—問題解決方法之調節 

 

 

 

 

摘要 

    本研究從知識整合觀點切入，探討影

響團隊績效之要素。以問卷發放方式針對

企業的團隊成員進行資料蒐集及分析。結

果顯示，知識整合實務的運作確實能提升

團隊績效；另外本研究亦發現，知識整合

實務會因為團隊成員之問題解決方法而影

響團隊績效。是故，團隊運作過程，除了

強化團隊內部知識整合實務的機制外，亦

需訓練團隊成員對於問題之解決能力，進

而提升團隊績效。 

關鍵字: 團隊績效、知識整合實務、問題

解決方法 

 

壹、緒論 

在高淘汰率且變遷快速的複雜環境

中，企業問題不斷湧現，團隊成員如何面

對接踵而來的問題，對於組織而言乃為一

重要課題。處於知識經濟的時代，任何問

題的解決都非常依賴知識。誠如 Qunitas  

(1997)所言，知識是企業無形的資產，為

組織用來達成策略目標之重要利器。   

Carlile (2002)認為，團隊所面臨的挑

戰和團隊成員擁有的知識息息相關。例

如，軟體開發團隊所擁有的專業知識，有

助於其解決過程中所碰到的問題。然而，

團隊所需的專業知識，分散在各自成員身

上，不同成員具備之專業知識與技能有所

不同，如何成功地將專業知識加以整合運

用，以解決系統開發問題，對於專案團隊

績效將有顯著的影響。Ravi, Arun and 

Amrit (2007)則指出，知識整合實務機制之

建立，可促進人與人之互動，使知識跨越

原本的界限，進而達到知識整合的目的。

可見，組織所建置之實務機制與知識整合

之關聯。此外，Melissa, Clair and Linda 

(2006)研究發現，改善團隊的問題解決流

程與提升團隊問題解決方法，將可創造較

高的團隊績效。根據上述，知識整合實務、

問題解決方法與團隊績效之表現當有其關

聯。然而，綜觀過去相關研究，大都僅在

探討知識整合實務與團隊績效的關聯，或

問題解決與團隊績效的關聯，甚少研究知

識整合實務、問題解決方法及團隊績效三
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者之間的關聯。是故，本研究除參考 Ravi, 

Arun and Amrit (2007)之知識整合實務論

點外，並整合 Melissa, Clair and Linda 

(2006)與 Alberte and Thomas (1997)之問題

解決方法，針對台灣中小型企業團隊進行

資料蒐集與分析，詴圖瞭解知識整合實

務、知識整合、問題解決方法與團隊績效

間之關聯性，希望本研究結果可作為組織

未來管理團隊之參考。 

 

貳、文獻探討 

2.1 知識整合實務與團隊績效 

根據 Ravi, Arun, and Amrit (2007)之

定義，知識整合實務乃團隊內部原本存在

或特別設立，促使團隊成員更容易達成知

識整合的方法或機制。例如：團隊成員工

作輪調和人際互動等。該研究並指出，建

立知識整合實務機制，可促進人與人之互

動，使知識跨越原本的界限，達到知識整

合的目的，進一步提升團隊之績效(Ravi, 

Arun, & Amrit, 2007)。在資源基礎觀點

中，Spender and Grant (1996)指出，知識是

企業組織資源的一部分，更是一種有效運

用資源的能力，對組織績效具有重要的影

響。Niksa and Domagoj (2004)更發現，組

織如果能擁有一套整合知識的機制，不但

會有較好的團隊績效，更可提升組織之競

爭優勢。據此，本研究建立 H1。 

H1：知識整合實務對團隊績效具有正向的

影響。 

2.2 知識整合實務與知識整合 

知識整合實務之一的工作輪調多數

來自人力資源的研究，目前已被視為一種

有效的技能開發方法，雖然將員工從一個

任務當中調整到另一個任務是簡單的想

法，但是對員工本身的價值提升卻有相當

的助益(Friedrich & Kabst, 1998)。因為重複

執行同樣的任務可能會增加工作壓力並造

成疲勞，使員工感到無聊。可見，適當的

工作輪調不但有助於提高員工積極性和消

除疲勞，提高其對於問題之解決能力外；

藉由共享隱性知識可使員工了解組織的流

程，協助員工進行知識整合(Erlend, Tore & 

Torgeir, 2010)。此外，隨著網路科技之發

展，人與人間的互動，以及知識的交流變

得更為容易。在一個組織中，知識往往透

過 人 際 互 動 達 到 傳 播 與 整 合 (Allen, 

1977)。相關文獻發現，人際互動對於知識

轉化及整合是重要的。比如：Ravi,Arun  

and Amrit (2007)指出，員工間透過非正式

的互動，有助於組織內知識的整合。根據

上述瞭解，工作輪調和人際互動為知識整

合實務的一部分，其可促進團隊成員知識

之整合，因此建立 H2。 

H2：知識整合實務對知識整合具有正向影



響。 

2.3 知識整合與團隊績效 

所有的組織都會遇到合作協調的問

題，知識整合就是為了解決組織在協調方

面的問題，讓每個成員所具有的專業知識

能被充分的運用(Grant, 1995)。知識的範圍

很廣，學習過程往往需要投入大量成本，

故組織目標並不應全然著重於讓所有成員

去學習所有的事，而是企業可以用模組化

的方式深入有效率的學習和整合，才能達

到提升組織效能的目標 。 Frans and 

Raymond (2000)亦認為，藉由知識整合，

可創造出組織的競爭優勢。據此，本研究

建立H3。 

H3：知識整合對團隊績效具有正向影響。 

 

2.4 問題解決方法 

問題解決方法一直以來都是心理學

關注的議題 (Davis, 1966; Gagne, 1964; 

Maier, 1970; Newell, Shaw & Simon, 

1958)，但當時大部份的研究都僅止於輔助

概念的層次，只有少數的研究明確的指出

問題解決的過程。問題是一個人遭遇的困

境狀態(Mayer, 1992)。根據Happner and 

Petersn (1982)之研究，由於人無法靠自己

解決問題，因而必須透過相關人員幫忙，

來協助他們解決相關的問題。在Happner 

and Petersn (1982)研究之後的二十年，心

理學家投入相當多的時間探討如何解決現

實生活中遇到的問題。大多數的研究，都

專注於問題解決能力和心理及行為因素之

間的關係 (Alberte & Thomas, 1997) 。

Alberte and Thomas (1997)參考諸多研究

後，將問題解決方法定義為人在面臨問題

時，解決問題的自我效能和技巧。 

Niksa and Domagoj (2004)認為知識

整合實務和團隊績效是高度相關的，然而

兩者之間的關係並非總是線性相關，換句

話說，當團隊成員進行知識整合實務時，

會面臨到許多問題，克服這些問題的過

程，亦會影響到團隊績效。David and John 

(2009)認為，員工的問題解決方法會影響

組織的績效；Melissa, Clair and Linda (2006)

的研究結果亦發現，改善組織的問題解決

流程和組織問題解決的方法，會影響團隊

績效。過去學者的在知識整合實務和團隊

績效兩者之間的關係上，往往忽略了其他

因素的調節效果，本研究依Alberte and 

Thomas (1997)所提出的問題解決方法，來

檢視問題解決方法對於知識整合實務和團

隊績效之關係的調節效果。 

H4：問題解決方法會調節知識整合實務對

團隊績效的影響。 

 

 

http://zh.wikipedia.org/wiki/%E5%90%88%E4%BD%9C
http://zh.wikipedia.org/wiki/%E5%90%88%E4%BD%9C


參、研究設計 

3.1 研究架構 

隨著環境不斷變化，企業成員必需不

斷的吸收知識，並且將知識加以整合，才

能應付所面臨的難題。Ravi, Arun and 

Amrit (2007)認為，知識整合實務能夠達成

知識整合的目的，並提高團隊績效。Carlile 

(2002)指出，團隊所面臨的挑戰和團隊成

員擁有的知識息息相關，成功地將相關的

專業知識加以整合運用，對於團隊績效有

顯著的影響。因此，本研究參考 Ravi, Arun 

and Amrit (2007)模式，將知識整合實務、

知識整合及團隊績效做連結外；進一步地

瞭解問題解決方法於其間所產生的調節效

果，整個研究架構如圖 3-1 所示。 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構 

3.2 研究對象 

本研究主要在瞭解團隊成員之知識

整合與其團隊績效表現之關聯。受測對象

除透過人際關係代為轉發外，亦對台南地

區、彰化地區、嘉義地區和花蓮地區等地

之企業團隊進行實地訪查，包括東洋集團

關係企業、粨合關係企業、友情企業、台

光藥品、百和生物科技、微風關係企業、

法蝶生物科技、中油天然氣事業、航客資

訊、慶豐實業和今朝實業等總計 17 個團

隊。調查時間為 2010 年 6 月至 2010 年 12

月為止。問卷總計發放 210 份，回收 156

份，扣除無效問卷，有效問卷計 128 份。 

 

3.3 變數操作與定義 

本研究之變數包含知識整合實務、知

識整合、團隊績效和問題解決方法。以下

對各變數的操作化定義及衡量加以說明。 

(a) 知識整合實務：意指團隊內部原本存

在或特別設立，能使團隊成員更容易達成

知識整合的方法或組織機制，問卷主要參

考 Ravi, Arun and Amrit (2007)發展之量表

共 11 題。採用 Likert 七點尺度「非常不同

意」1 分到「非常同意」7 分方式衡量。分

數愈高，表示團隊之知識整合機制越好；

分數愈低，表示團隊知識整合機制越不好。 

變項 定義 參考文獻 

知識整合實務 
團隊內部原本存在或特別設立，能

使團隊成員更容易達成知識整合的
Ravi, Arun and Amrit (2007) 

知識整合實務 

知識整合 

團隊績效 

問題解決方法 

H2 

H1 

H4 

 H3 



表 3-1 衡量變項彙總表 

 

 (b) 知識整合：意者將學習到的新知識和

原有的知識連貫，融合為一體的過程。問

卷主要參考 Ravi, Arun and Amrit (2007)所

發展之量表共 3 題。採用 Likert 七點尺度

「非常不同意」1 分到「非常同意」7 分方

式衡量。分數愈高，表示團隊成員知識整

合的能力越好；分數愈低，則代表團隊成

員知識整合的能力越不好。 

(c) 問題解決方法：意指成員在團隊運作

中面臨問題時，解決問題的心態、方法和

技巧。以 Alberte and Thomas (1997)所修訂

之量表做為本研究問題解決方法之量表，

共計 16 題。採用 Likert 七點尺度「非常不

同意」1 分到「非常同意」7 分方式衡量。

分數愈高，表示團隊成員解決問題的企圖

心越強，解決問題的方法和技巧越好；分

數愈低，則代表團隊成員越消極於解決問

題，解決問題的方法和技巧越弱。 

(d) 團隊績效：意指團隊運作後，最後所

輸出的成效。問卷主要參考 Ravi, Arun and 

Amrit (2007)所發展之量表共 8 題。採用

Likert 七點尺度「非常不同意 1 分到「非

常同意」7 分方式衡量。分數愈高，表示

團隊最終輸出的成效越好，愈能滿足顧客

需求；分數愈低，則代表成效愈不如預期。 

 

肆、資料分析 

    本研究以 SPSS 及 PLS 為分析工具，

相關說明如下。 

4.1 敘述統計分析 

4.1.1 樣本結構之敘述性統計分析  

此部分說明本研究樣本之敘述性統

計。詳細資料如表4-1所示。

 

表 4-1 樣本基本資料分析 

基本資料 類別 次數 百分比 

性別 
男 

女 

61 

67 

47.70 

52.30 

方法或機制 

知識整合 
意旨將學習到的新知識和原有的知

識協調，融合為一體的過程。 
Ravi, Arun and Amrit (2007) 

問題解決方法 
意指成員在團隊運作中面臨問題

時，解決問題的自我效能和技巧。 
Alberte and Thomas(1997) 

團隊績效 
意指團隊運作後，最後所輸出的成

效。 
Ravi, Arun and Amrit (2007) 



年齡 
30 以下 

31 以上 

57 

58 

49.60 

50.40 

教育程度 

國中 

高中(職) 

專科 

大學 

碩士 

博士 

6 

45 

20 

47 

5 

5 

4.70 

35.20 

15.60 

36.70 

3.90 

3.90 

從事資訊領域

相關工作時間 

5 年(含)以上 

5 年以下 

49 

53 

48.00 

52.00 

企業類型 

原料商 

製造業 

經銷商 

資訊業 

旅遊業 

3 

5 

5 

2 

2 

17.60 

29.40 

29.40 

11.80 

11.80 

                             

 

4.1.2 衡量題項之敘述性統計分析 

    此部份係針對衡量題項進行描述性統

計分析，詳細資料如表4-2所示，藉以了解

受訪者對於各構面的態度。在知識整合實

務方面，各衡量題項之平均分數介於4.66

至5.63之間，構面平均分數為5.12，顯示團

隊成員對於組織之知識整合實務機制還算

滿意。知識整合方面，各衡量題項之平均

分數介於4.87至5.32之間，構面平均分數為

5.07，顯示團隊成員在工作中獲得的知識

能有效整合。至於問題解決方法方面，各

衡量題項之平均分數介於3.47至5.27之

間，構面平均分數為4.71，顯示團隊成員

在面對問題時還算能夠自己解決。團隊績

效上，各衡量題項之平均分數介於3.95至

5.34之間，構面平均分數為4.92，顯示團隊

任務普遍能在時間內完成，並符合期待。 

 

表4-2 研究變項之平均數、標準差 (N=128)

項目 平均數 標準差 

知識整合實務 5.12  

1.團隊運作過程中，成員廣泛的參與決策制訂。 5.16 1.28 

2.決策制訂權取決於團隊領導者，而非團隊成員。 4.68 1.51 

3.團隊決策是由團隊領導者和團隊成員聯合制訂出來。 5.26 1.32 

4.團隊之工作角色是重疊而非分開的。 4.91 1.37 

5.團隊成員經常在不同的工作職務上輪調。 4.66 1.32 

6.該團隊是一個自治的團隊。 5.18 1.17 



7.以團隊為基礎並以問題為焦點。 5.36 1.03 

8.團隊績效的評估以團隊為主而非個人績效。 5.46 1.21 

9.團隊成員間有廣泛的非正式溝通。 5.10 1.23 

10.團隊成員與顧客密切地工作在一起。 4.96 1.18 

11.團隊成員會例行地彼此互動。 5.63 0.96 

知識整合 5.07  

1.團隊運作過程所產生的資料，可以容易地被相關任務所使用。 5.01 1.33 

2.團隊運作過程所產生的資訊，可以傳達到相關的任務。 5.32 0.90 

3.團隊運作過程所產生的資料，可以容易地從一個任務轉移到其它任

務。 

4.87 1.29 

問題解決方法 4.71  

1.第一次問題解決失敗，我對於類似問題的處理感到不安。 4.41 1.37 

2.我有能力解決一開始沒有明確解答的問題。 4.50 1.09 

3.我面對的許多問題都太複雜而無法解決。 3.69 1.26 

4.當提出計畫來解決問題時，我確定計畫可以付諸執行。 4.99 1.08 

5.只要有足夠的時間和努力，我相信我能解決所面臨的問題。 5.40 1.09 

6.當面對新的情況時，我有信心能夠處理可能出現的問題。 5.16 1.07 

7.我相信我有能力解決困難的問題。 5.03 1.01 

8.當某一方案無法解決某一問題時，我不會檢驗該方案為何沒有奏效。 3.47 1.45 

9.利用方案解決問題後，我會把實際的結果與我預期的結果進行比較。 5.05 1.18 

10.面臨問題時，我會思考許多解決方案來解決問題，直到提不出想法為止。 5.06 1.31 

11.想到問題解決的方案後，我不會再花時間思考其他方案的潛在成功機會。 4.16 1.36 

12.在面對問題時，決定下個步驟之前，我會停下來思考。 5.18 1.05 

13.在作決策時，我會比較不同解的決方案與衡量其結果。 5.18 1.03 

14.我會詴圖預測某一特別行動方案的結果。 4.92 1.17 

15.思考問題解決方案時，我很少將各種不同解決方案加以結合，以達到可行方案。 3.96 1.47 

16.面對問題時，我首先做的是審視情境以決定相關的資訊。 5.27 1.00 

團隊績效 4.92  

1.團隊的任務在預算內完成。 5.16 1.10 

2.團隊的任務在預定的時間內完成。 5.24 1.07 

3.與其他相似的團隊相比，我們的團隊成員有較高的生產力。 5.16 1.11 

4.使用者對於團隊交付任務的前置時間感到不滿意。 3.95 1.07 

5.使用者對於團隊所完成的任務感到滿意。 5.06 0.96 

6.團隊完成的任務有較高的可靠性。 5.34 0.95 

7.團隊需花費很多的努力於修補錯誤和重做專案任務。 4.27 1.33 

8.使用者對於團隊所完成的專案任務品質感到滿意。 5.18 0.92 

 

 



4.2 信度與效度分析 

4.2.1 信度分析 

本研究依據Bagozzi and Yi (1988)建

議之Cronbach’s α 係數檢測問卷之內部

一致性。在各量表的部分，各題項的「單

項 對 總 項 的 相 關 係 數 」 (Item-Total 

Correlation)以其是否高於0.5檢視題項，資

料如表4-3所示。除了「知識整合」構面之

Cronbach’s α低於0.7外，其餘構面之

Cronbach’s α均為0.7以上，顯示量表信度

良好，符合內部一致性。 

表4-3 各構面Cronbach’s α係數表 

構面 Cronbach’s α係數 

知識整合實務 0.74 

知識整合 0.67 

問題解決方法 0.87 

團隊績效 0.82 

 

4.2.2 因素分析 

    本研究首先利用探索性因素分析求得

因素效度(factorial validity)，探索性因素分

析(exploratory factor analysis, EFA)主要目

的在於確認量表因素結構或一組變項的模

型。接著，透過驗證性因素分析測量量表

或理論背後因素結構之有效性。驗證性因

素分析(confimatory factr analysis, CFA)的

進行必須有特定之理論觀點或概念架構作

為基礎，而這個概念架構明確地將變項歸

類於哪個因素層面中，並同時決定因素構

念間是相關的。簡言之，驗證性因素分析

就是考驗建構效度的適切性與真實性，也

就是量表的因素結構模式與實際蒐集資料

的契合(model fit) (吳明隆, 2006)。為了評

估每個題項及構面的效度，本研究計算因

素負荷量、組合信度及平均萃取變異量。

修正後之所有因素負荷量皆高於0.5，組合

信度(CR)高於0.7，平均萃取變異量高於

0.4，顯示本研究之結果是可靠的 (Peter, 

Philip, & Janny, 2002)。 

    本研究將因素負荷量低於0.5之題項

予以剔除後之結果如表4-4所示，下列為各

構面之說明： 

    在「知識整合實務」構面的衡量模型

中，總計11題，剔除5題，剩餘6題。將因

素負荷量低於0.5 的題目給予剔除後，組

合信度(CR)與平均萃取變異量(AVE)分別

為0.82 與0.43，組合信度高於0.7 與平均

萃取變異量高於0.4，因此，根據資料分析

顯示「知識整合實務」量表之收斂效度屬

可接受範圍。 

 

表4-4 研究構面之因素分析表 

變項 因素負荷量 組合信度 平均萃取變



(λx) (CR) 異量(AVE) 

知識整合實務  0.82 0.43 

1.團隊運作過程中，成員廣泛的參與決策制訂。 0.72   

3.團隊決策是由團隊領導者和團隊成員聯合制訂出

來。 
0.68   

6.該團隊是一個自治的團隊。 0.70   

7.以團隊為基礎並以問題為焦點。 0.65   

8.團隊績效的評估以團隊為主而非個人績效。 0.71   

11.團隊成員例行地彼此互動 0.68   

知識整合  0.81 0.60 

1.團隊運作過程所產生的資料，可以容易地被相關

任務所使用。 
0.85   

2.團隊運作過程所產生的資訊，可以傳達到相關的

任務。 
0.70   

3.團隊運作過程所產生的資料，可以容易地從一個

任務轉移到其它任務。 
0.83   

問題解決方法  0.90 0.44 

2.我有能力解決一開始沒有明確解答的問題。 0.55   

4.當提出計畫來解決問題時，我確定計畫可以付諸

執行。 
0.64   

5.只要有足夠的時間和努力，我相信我能解決所面

臨的問題。 
0.73   

6.當面對新的情況時，我有信心能夠處理可能出現

的問題。 
0.76   

7.我相信我有能力解決困難的問題。 0.59   

9.利用方案解決問題後，我會把實際的結果與我預

期的結果進行比較。 
0.63   

10.面臨問題時，我會思考許多解決方案來解決問

題，直到提不出任何想法為止。 
0.62   

12.在面對問題時，決定下個步驟之前，我會停下來

思考。 
0.66   

13.在作決策時，我會比較不同解的決方案與衡量其

結果。 
0.62   

14.我會詴圖預測某一特別行動方案的結果。 0.57   

16.面對問題時，我首先做的是審視情境以決定相關

的資訊。 
0.71   

團隊績效  0.87 0.53 

1.團隊的任務在預算內完成。 0.69   

2.團隊的任務在預定的時間內完成。 0.65   

3.與其他相似的團隊相比，我們的團隊成員有較高

的生產力。 
0.74   



5.使用者對於團隊所完成的任務感到滿意。 0.78   

6.團隊完成的任務有較高的可靠性。 0.73   

8.使用者對於團隊所完成的專案任務品質感到滿

意。 
0.89   

    在「知識整合」構面的衡量模型中，

其對於「知識整合」潛在變數之各觀察題

項的因素負荷量皆高於0.5；組合信度(CR)

與平均萃取變異量(AVE)分別為0.81 與

0.60，組合信度與平均萃取變異量分別均

高於0.7 與0.4，因此，根據資料分析顯示

「知識整合」量表之收斂效度屬可接受範

圍。 

    在「問題解決方法」構面的衡量模型

中，將因素負荷量低於0.5 的題目剔除

後，組合信度(CR)與平均萃取變異量(AVE)

分別為0.90 與0.44，組合信度與平均萃取

變異量分別均高於0.7 與0.4，因此，根據

資料分析顯示「問題解決」量表之收斂效

度屬可接受範圍。 

    在「團隊績效」構面的衡量模型中，

將因素負荷量低於0.5 的題目剔除後，組

合信度(CR)與平均萃取變異量(AVE)分別

為0.87 與0.53，組合信度與平均萃取變異

量分別均高於0.7 與0.4，因此，根據資料

分析顯示「團隊績效」量表之收斂效度屬

可接受範圍。 

 

4.3 假說驗證 

    本研究使用PLS作為資料分析工具。

PLS 是一種 結構方 程模式 (Structural 

Equation Modeling, SEM)的分析技術，是

以迴歸分析為基礎的統計方法 (Wold, 

1985)，不過近期已成為研究包含多重構念

的因果關係模型之有力工具。藉由PLS 的

方法，可以同時檢驗研究工具之測量模

型，以及研究構念所組成之結構模型。為

了進一步驗證本研究所提之觀念性架構的

各構面間之關係，故進行結構方程模式分

析以瞭解整體模式的關係。整體結構方程

模式結合了傳統統計學中的因素分析

(Factor Analysis) 與 路 徑 分 析 (Path 

Analysis)，可同時處理一系列依變項間的

關係，適於本研究所欲探討整體模式因果

關係。因此為了進ㄧ步檢定理論架構所提

構面間之關係，在此節中本研究以全體樣

本進行結構方程模式分析，驗證本研究所

提之觀念性架構，瞭解各構面間之關係。 

    本研究旨在探討「知識整合實務」、「知

識整合」、「問題解決方法」和「團隊績效」

之間的影響，故本研究進行整體模式分析

是以各構面的衡量題項分數作為衡量指

標，進行理論模式衡量。整體分析結果如

表4-5及圖4-1所示。 



4.3.1「知識整合實務」對於「知識整合」

之影響 

    根據路徑分析的結果，指出「知識整

合實務」對於「知識整合」之模式解釋力(判 

定係數)為0.27，在迴歸模式中的預測變數

(知識整合實務)對於依變數(知識整合)的

有效解釋變異量為27%。路徑係數達顯著

水準其值為0.52 (t=7.524，p<0.001)。表示

知識整合實務能幫助團隊成員達到知識整

合，因此H1獲得支持。 

 

 

 

表 4-5 研究假說之驗證 

路徑關係 假說 
路徑 

係數 
R

2
 T 值  

驗證 

結果 

知識整合實務→團隊績效 H1 0.12 0.53 1.727†  成立 

知識整合實務→知識整合 H2 0.52 0.27 7.524***  成立 

知識整合→團隊績效 H3 0.15 0.53 2.013*  成立 

問題解決方法*知識整合實

務→團隊績效 (調節模式) 
H4 -0.31 0.53 3.739***  成立 

   †p<0.1;*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001 
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模式二 調節模式 

圖4-1 PLS分析結果 

 

4.3.2「知識整合」對於「團隊績效」之影

響 

    根據路徑分析，「知識整合」對於「團

隊績效」之模式解釋力(判定係數)為0.53，

在迴歸模式中的預測變數(知識整合)對於

依變數(團隊績效)的有效解釋變異量為

53%。路徑係數達顯著水準，其值為

0.15(t=2.013，p<0.05)。表示知識整合確能

提升團隊績效，因此H2獲得支持。 

 

4.3.3「知識整合實務」對於「團隊績效」

之影響 

    根據路徑分析顯示，「知識整合實務」

對於「團隊績效」之模式解釋力(判定係數)

為0.53，在迴歸模式中的預測變數(知識整

合實務)對於依變數(團隊績效)的有效解釋

變異量為53%。路徑係數達顯著水準其值

為0.12(t=1.727，p<0.1)。表示知識整合實

務能提升團隊績效，因此H3獲得支持。 

 

4.3.4「問題解決方法」對於「知識整合實

務」和「團隊績效」之調節效果 

    根據路徑分析結果，「問題解決方法」

對於「知識整合實務」和「團隊績效」之

的 路 徑 係 數 達 顯 著 水 準 ， 其 值 為

-0.31(t=3.739，p<0.001)。顯示問題解決方

法具有調節作用，故 H4 獲得支持。 
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伍、結論與建議 

5.1結論 

    從本研究結果可以發現，知識整合實

務、知識整合以及問題解決方法，皆是影

響團隊績效的關鍵，以下就本研究結果加

以說明。 

 (一) 知識整合實務與知識整合 

    團隊的知識整合實務會影響團隊成員

的知識整合，當團隊的參與決策制訂和團

隊運用等知識整合實務越完善和普及，團

隊成員越能將不同職位和任務之間的資訊

及知識加以整合，達到知識整合的效果。 

此結果與Ravi, Arun & Amrit (2007)之論點

相符，在團隊運作期間，知識整合實務有

助於團隊成員進行思考，取得不同的觀點

和方法，進而收到知識整合的成效。 

(二) 知識整合與團隊績效 

    團隊的知識整合會影響團隊績效，當

團隊成員越能將彼此的技能和專業知識加

以了解並與任務相關的資訊整合時，團隊

績效會越好。此結果與Carlile (2002)和

Ravi, Arun and Amrit (2007)研究中的論點

相符，團隊所面臨的挑戰和團隊成員擁有

的知識息息相關，團隊成員間所擁有的專

業知識和技能是不同的，如果能成功將他

們的專業知識整合，將有助於提升團隊績

效。 

(三) 知識整合實務與團隊績效 

    團隊的知識整合實務能直接影響團隊

績效，當團隊成員參與決策制訂並以整體

團隊為基礎時，將使團隊成員對任務開拓

不一樣的新視野和提升團隊效率，進而提

升團隊績效。此結果亦與Ravi, Arun and  

Amrit (2007)之論點相符。 

(四)問題解決方法之調節效果 

    問題解決方法對知識整合實務之於團

隊績效具有調節作用，圖5-1顯示，本研究

將高於平均分數者歸類為高分組，低於平

均分數者歸類為低分組，並進行分析，根

據圖5-1所示，當問題解決能力分數越高

時，調節效用也越高，此特徵高分組和低

分組皆同；而高分組之於知識整合實務對

團隊績效的影響，其幅度較低分組大，顯

示知識整合實務對團隊績效的影響越大

時，問題解決方法的調節效果越明顯。

 

圖5-1問題解決方法之調節效果 

5.2建議 

    根據上述結論，本研究提出下列兩點



建議： 

(一)落實團隊的知識整合實務 

    知識整合實務不論對團隊成員的知識

整合或者團隊績效，都有直接影響。團隊

成員之間所擁有的知識雖各自不同，若能

透過知識整合實務將彼此之間的知識融合

整合在一起，並皆以團隊整體績效而非個

人績效為目的，則有助於提升團隊成員對

團隊目標的認知及整合任務所需的知識能

力，進而提高團隊績效。 

(二)提升團隊成員問題解決能力 

    團隊成員的問題解決方法對團隊績效

具有調節作用。因此提升團隊成員的問題

解決方法是必要的，建議企業團隊積極訓

練團隊成員問題解決技巧、提升團成員問

題解決自我效能和面對問題時的心理素

質，並建立問題解決經驗的資料庫以供參

考及整合，藉以提升團隊績效。 

5.3研究限制與未來方向 

本研究為避免中小型企業團隊人數

多，填寫意願者少，造成該樣本填寫問卷

人數比例過低，故以企業團隊人數少於 30

人為主要取樣對象，因此所獲得之結論，

僅限於國內 30 人以下中小型企業團隊成

員。另外，本研究旨在探討知識整合、問

題解決方法對團隊績效的影響，取樣對象

侷限於中小型企業團隊，然而團隊運作過

程中，仍有許多未知的因素足以影響團隊

績效。因此，未來的研究可納入其他因素，

如團隊成員的學習心態和團隊成員的專業

技能等，以精確的掌握影響團隊績效之要

素。 
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