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摘要

本研究探究多工作業多元性對團體表現之影響，包括團體績效與效率，及其中介機制與適當情

境，並以調節式中介模式進行效果驗證。採問卷法施測，共蒐集 88 份有效之團體成套問卷，包含

553 名全職工作者。研究結果發現，控制團體成員關係與作業多元性、團體背景變項後，多工作業

多元性、團體時間規劃程度皆有助於團體績效與團體效率之表現；而團體時間規劃程度會中介團體

多工作業多元性與團體表現間關係，對團體績效、團體效率皆具有完全中介效果。調節式中介模式

分析結果也驗證任務相依性的情境效果，多工作業多元性對團體表現的直接與間接效果，在低度或

中度任務相依性的團體中較為顯著。最後進行討論，並說明理論貢獻、人資實務意涵以及未來研究

方向。
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ABSTRACT
This study developed and tested a moderated mediation model linking work group polychronicity 

diversity and group performance, including of group effectiveness and efficacy, as well as it intermediary 

mechanism and appropriate situation. A total of 88 sets of effective group questionnaires with 553 full-time 

workers were collected. Results reveal that after controlling for relation-oriented and task-oriented diversity, 

and group characteristics, both group polychronicity diversity and temporal planning have a positive effect 

on both types of group performance. In addition, team temporal planning fully mediates such relationship. 

Results from moderated mediation model testing verify the contextual effect of task interdependence. That 

is, the direct and indirect effect of polychronicity diversity on group performance is stronger among teams 

with low or moderate interdependence. The article concludes with a discussion of theoretical contribution, 

human resource practical implications and future research suggestions.
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前言

在現今的組織環境中，團體作業儼然是普遍趨勢，比起單純的個人作業，組織更偏向轉以工作

團體或團體為執行任務的方式（Devine, Clayton, Philips, Dunford, & Melner, 1999）。相較於個人作業，

團體通常擁有更多不同的觀點，也對不同想法會有更詳盡的分析，因而能獲得更加深刻的見解亦更

能提升任務的完成品質（Horwitz & Horwitz, 2007）。而全球化使得人員流動不再受到地理限制，加

上市場激烈競爭激發了不同領域的合作發展，團體無論在人口變項或教育、技能背景的組成是愈來

愈多元化的（Jackson, Joshi, & Erhardt, 2003），團體成員多元化也成為有效的人力資源管理策略（Cox 

& Blake, 1991; Devine et al., 1999; Easely, 2001），相關研究不勝枚舉。而團體如何受到其組成影響之

所以會成為許多研究者關注的議題，可能是因為團體多元性對團體表現的影響效果一直未能有所共

識，其效果可能是正面的，也可能是負面的（見 Jackson et al., 2003; Williams & O’Reilly, 1998），是

以團體多元性的影響機制，以及如何管理此機制便成為組織中亟欲瞭解的重要問題。

其中「時間」議題對團體的重要性無庸置疑（Harrison, Mohammed, Mcgrath, Florey, & 

Vanderstoep, 2003），然而，團體成員之個人時間特徵組成多元化程度，卻仍相對被研究者忽

略（Eisenhardt, 2004），或是屬於概念性研究而較缺乏實徵研究證據（Mohammed & Harrison, 

2013），可見時間議題在團體多元性研究中的重要性以及探討之必要性。在團體中，每位成員會各

自以不同的運用時間方式來達到目標，而這種時間特徵之不同，是個體差異的根本因素（Bluedorn 

& Denhardt, 1988）。其中，近年愈來愈受關注的便是團體成員的「多工作業」（polychronicity），

其定義為行動者偏好並傾向同時安排兩件以上事情的程度，包含頻繁地在事情之間來回切換之行為

（Slocombe, 1999）。而由於這些擁有不同時間特徵的成員所組成的團體，愈來愈被期望能在時間壓

力與動態環境中，完成大量而多樣的任務（O’Leary, Mortensen, & Woolley, 2011），在這樣的情況下，

成員執行任務時的型態（多工作業）可能影響了團體能否滿足其在有限時間內的多重任務需求，以

及產出的品質（見 Mohammed & Harrison, 2013）。Souitaris 與 Maestro（2010）即發現，高層管理團

體的多工作業有助於加快策略決策速度，並進而對公司財務表現有正向影響。依據時間多元性理論

（Mohammed & Nadkarni, 2011），團體中以時間為基礎的個人特徵多元化可以在動態與複雜的任務

設定中提供有用的互補性，尤其是當團體需要管理不同的績效要求，例如質量與速度、或專注與彈

性（Mohammed & Harrison, 2013），而增進團體的整體表現。因此，團體成員的多工作業特徵在團

體能否有效、準時完成任務的過程中可能扮演了重要角色。

其中，團體成員若對於時間有共同的認知，則可成為一整合機制，此時，有組織地建構時間結

構將可幫助團體消除潛在的時間性衝突（Bluedorn & Standifer, 2004）。而實徵研究亦指出，團體

成員進行時間規劃能夠形成對時間議題的共識與行動依據，確實可減少合作時產生的時間性衝突

（Janicik & Bartel, 2003）。依據訊息處理理論（van Knippenberg, De Dreu, & Homan, 2004），團體

成員間自身時間使用偏好與時間作業特性的差異愈大，愈需要彼此針對完成任務的相關時間議題、

時程進行討論、溝通，而產生愈多的時間規劃行為。而對時間概念與時程規劃的溝通則使成員能有
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行動依據，各自專注在正確地完成任務，進而提升團體整體表現（Chiocchio, 2007）。因此，本研究

認為團體多工作業多元性會透過團體時間規劃程度進而促進對團體表現的效果。

此外，綜觀相關文獻後發現，過去研究對於團體多元性的效用方向仍無法達成共識，Mannix 與

Neale（2005）指出可能需要考慮組織環境中工作相關的調節變項，並注重解釋團體多元性根本的影

響機制與情境效果。因此，本研究進一步探討對於團體時間多元性與團體表現間關係與中介機制，

可能造成影響的調節變項。過去學者多強調任務互依性在團體多元性研究中扮演重要的情境角色

（Joshi & Roh, 2009; van Knippenberg & Schippers, 2007），認為在高任務相依性的情境中，團體多元

性的效用會更加顯著。故此，本研究以調節式中介模式，同時探究團體的任務相依性對多工作業多

元性對團體表現之直接與間接效果的調節效果，透過整合團體特性對團體多元性效用及其中介機制

之影響，來全面檢視團體多元性對團體表現之情境影響效果。

總之，本研究主要目的為探討團體時間多元性—多工作業對團體表現之影響效果，並進一步探

究團體時間規劃程度在其中扮演的中介角色，與團體任務互依性對其中介模式扮演之調節角色。而

有鑑於過去研究（Jackson, May, & Whitney, 1995; Milliken & Martins, 1996）大多將成員特徵差異所形

成的工作團體多元性，分為「關係導向多元性」與「任務導向多元性」，前者為性別、種族、年齡

等容易理解、普遍、不變且與社會分類相關的特徵，後者則是諸如教育背景、職務、年資等特性，

以技能為基礎且與團體成員間的資訊異質相關；本研究在控制了在關係導向與作業導向之團體多元

性後，以調節式中介模式檢驗假設模型。期能對於團體時間多元性的影響機制與適用情境有較為全

面的瞭解，亦能對人力資源管理實務現象提出更好的解釋與可能的管理方式。

文獻回顧

團體多元性與團體表現

Jackson 等人（1995）認為團體多元性的內涵為團體成員在各種個人特徵上的差異，而這些特徵

可分為：(1) 易察覺特徵（readily detectable attributes）—透過短暫的曝光即可快速認定的特徵，一

般而言是不可變的，如性別；(2) 潛在特徵（underlying attributes）—較主觀解釋且可變，如知識、

經驗等。而他們認為這些個人特徵差異所形成的工作團體多元性，可分為關係導向多元性（relation-

oriented diversity）與任務導向多元性（task-oriented diversity），前者為性別、種族、年齡等容易理解、

普遍、不變且與社會分類相關的特徵；後者則是諸如教育背景、職務、年資等特性，以技能為基礎

且與團體成員間的資訊異質相關。

而後，團體多元性研究也根據此分類進行了大量實徵研究，大部分研究仍以人口變項與任務為

基礎之變項作為研究主題（Horwitz & Horwitz, 2007; Joshi & Roh, 2009）。根據兩個分類會引發的影

響過程，有些學者認為人口變項多元性對團體績效、情感評價反應（affective-evaluative responses）

有負向的影響；而在資訊相關面向的多元性，則和團體績效有較正向的影響（Jehn, Northcraft, & 

Neale, 1999; Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999）。然而，實徵研究結果卻發現了不一致的結果，而未能
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完全支持這樣的說法。Jehn 等人（1999）發現人口變項多元性和團體績效無關，但與成員滿意度、

留任意圖、知覺團體績效有顯著正相關；相反地，資訊的多元性和團體工作表現、承諾則有顯著正

相關。Pelled 等人（1999）的研究則指出，無論人口變項或職務背景的多元性都和團體績效無關，

而職務多元性會增加任務衝突；種族多元性則和情緒衝突有正相關，年齡和情緒衝突負相關。而

Webber 與 Donahue（2001）整合分析 24 篇研究後發現，無論是與工作高相關或低相關的多元性都和

團體績效、團體凝聚力無關。相反地，Horwitz 與 Horwitz（2007）的整合分析則發現任務相關多元

性與團體績效（量、質）有正相關，認為即使有其他變項會影響團體表現，任務導向多元性仍扮演

重要角色。

由這些不一致的結果可知，過去團體多元性研究的分類方式，是難以區辨某一種多元性對團體

會有何特定的影響。且團體多元性還有其他無法以現有分類觀察到而較少被討論的面向，對瞭解團

體運作有著重大關係（van Knippenberg & Schippers, 2007）。事實上，Thomas 與 Ely（1996）即認為

應有一個更廣泛的定義，來包含所有會使成員之間不同的各種變項。後續亦有學者支持使用 Williams

與 O’Reilly（1998）多元性之定義，指的是基於人們用來斷定自己與他人不同的任何特徵（Mannix & 

Neale, 2005）。van Knippenberg 等人（2004）提出分類—推敲模式（categorization-elaboration model, 

CEM），認為所有面向的多元性，原則上會同時引發社會分類與資訊／決策過程，因為所有多元性

特徵根本上都提供了區別的基礎，並可能與任務相關的資訊、觀點之差異有關。而有學者指出解決團

體多元性中不一致的結果，可能需要考慮組織環境中工作相關的調節變項，並著重於解釋多元性的根

本影響機制，以及探索新途徑來深入瞭解與測量多元性（Mannix & Neale, 2005）。以此為基礎，本研

究著重在與團體成員個人特性切身相關並影響著團體表現之面向，不以舊有關係導向／任務導向之分

類看待團體多元性特徵，而以團體中個體間之差異來探討所形成的影響。

團體多元性與多工作業

個體時間特徵之差異，在理論意涵上對團體運作都有著重要的影響（Blount & Janicik, 2002; 

Bluedorn & Standifer, 2004; Gibson, Waller, Carpenter, & Conte, 2007; Waller, Conte, Gibson, & Carpenter, 

2001）。如 Gibson 等人（2007）針對跨國企業團體進行討論，認為因文化背景的影響，團體成員會

抱持不同的時間觀點，且此時間特徵差異會進而對團體的知識管理有正向或負向的影響（知識管理

包含，產出創新性的知識、知識產出的速度、以及知識轉移的速度）。而 Blount 與 Janicik（2002）

認為個體步調偏好的差異，會使其對於團體在某一段時間內協調合作的模式有不同的認知，他們假

定偏好愈為一致時，成員愈容易達成協調，尤其是當成員間有適當的接近性、任務相依性、以及時

間性要求的連結性，更容易形成這個協調的狀態。Waller 等人（2001）則強調成員對時限的注意與

感知是有所不同的，而這些差異會影響團體在時限內完成任務的能力。可見不同的時間特徵之差異，

會在團體中產生獨特的影響。

過去團體時間特徵多元性的研究，多著重於探討其對於團體歷程的影響，例如，共享時間知
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覺（Gevers, Rutte, & van Eerde, 2006）、知識管理（Gibson et al., 2007）、人際衝突（Mohammed 

& Angell, 2004）等，而針對實際團體績效表現的研究相對較少。其中，研究者曾指出多工作業

（Mohammed & Nadkarni, 2014; Souitaris & Maestro, 2010）對團體歷程與績效的重要性。Mohammed

與 Harrison（2013）的研究亦特別指出多工作業之多元性在團體表現所可能產生的影響，他們認為

現代工作團體面臨多工的工作環境，並沒有餘裕讓每個人都投注所有的精力在單一任務上，而將其

他的任務擱置（Nandhakumar & Jones, 2001）。雖然如此，為了在特定期限內完成任務，也仍然需要

投入專一的注意力在單一任務上（Waller, Giambatista, & Zellmer-Bruhn, 1999）。凸顯了團體成員的

多工作業對團體績效表現的可能影響。因此，本研究以多工作業為主題，探討時間多元性對團體績

效的影響。而以下將針對多工作業之構念，進行回顧與比較。

Hall 在 1983 年提出多工（polychronicity）與單一（monochronicity）的時間概念，來描述個體間

時間使用行為傾向的差異，單一作業是個體偏好一次完成一項任務或一件事，這件事完成後才做下

一件，是以一種線性、有順序的方式工作；而多工作業是個體偏好同段時間內同時進行多件事情，

是一種非線性、沒有順序的工作方式（Slocombe & Bluedorn, 1999），即所謂的「一心多用」。雖然

常以二分法的方式討論，但多工／單一作業是單一連續性的概念（Bluedorn, 2002）。一端代表著較

高多工作業，偏好同時進行兩個以上的任務；另一端則是先完成一件再進行另一件，且甚至可能連

思考、考慮任務時的模式亦是如此，代表著低多工作業或高單一作業（Bluedorn, 2002）。因此，不

需要將同步（simultaneous）、同時（at the same time）的概念視為絕對；而是以程度上的差異來區

辨（Bluedorn, Kaufman, & Lane, 1992）。後 Bluedorn, Kalliath, Strube 與 Martin（1999）針對多工作

業提出更特定的概念，一為偏好同時進行兩個以上的任務或事件，二為認為這是最好的做事方式。

著重在偏好與價值觀。而本研究延續 Bluedorn（2002）一開始提出的觀點，將多工作業定義在行為

的層面上，探討團體成員在執行任務時的外顯行為傾向。

成員多工作業多元性與團體績效

過去大多數學者認為時間特徵多元性對團體是有助益的，尤其是在複雜、動態、不確定的工

作環境當中，會需要平衡團體多重任務需求，如速度與品質、以及短期或長期的觀點（Bartel & 

Milliken, 2004; Eisenhardt, 2004）。Eisenhardt, Kahwajy 與 Bourgeois（1997）的研究中發現團體成員

在時間特徵上的差異，顯現出團體必須同時面對專注與多工的特性，因而當團體成員的時間特徵差

異程度愈高，會使團體有更好的表現。這不僅能使成員各自集中在不同的目標（如，短期或長期），

也能使成員能依不同的方法排序並完成子任務（如，相繼的或同時的、在時間分配中平均分散的或

傾向在某一時段執行）（Bartel & Milliken, 2004）。

Williams 與 O’Reilly（1998）指出團體多元性研究中的資訊／決策觀點，描述了資訊與決策是如

何受到團體組成異質性的影響。此觀點之核心想法為工作團體的多元性可能與資訊、知識、觀點的

差異有關，而這些差異對團體的表現有正向影響。而此資訊差異並不僅限於一般認為的資訊或任務
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相關的多元性，後期學者認為，資訊／決策觀點中多元性對團體正向影響，意味著在任務相關資訊

的詳盡闡述，亦即在團體層次上對多樣訊息與觀點進行交換、處理、以及整合（van Knippenberg et 

al., 2004）。依據此觀點，團體中時間特徵—多工作業之多元性亦會促進團體成員將自身時間使用

偏好進行交換、處理及整合，進而對團體表現有正向的影響。

根據多工作業的定義，高多工作業個體能夠維持多工的狀態，同時接觸多樣事物，並且在時間

運用上也較為彈性、多元。相對之下，單一作業個體以分類的方式感知世界（Benabou, 1999）。且

在同一段時間內，將多樣活動組織在一起進行，是有困難的（Bluedorn et al., 1992）。而單一作業

個體的優點，則包含了極大的專注，專心致力於某一特定的工作、固守計畫、偏好結束任務的討論

（Bluedorn et al., 1992），和快速完成任務的行動很符合。Schein（2010）即指出偏好單一作業的個

體較適合於需要高合作行為去達成緊密時限的環境。由此可知，若讓單一作業個體執行片段式、同

時多樣性的工作；而使多工作業個體執行較單一、高度集中的工作，可能會使雙方在時間使用上都

產生不良的後果。然而，團體中若能混和單一作業、多工作業的個體，應能幫助團體應對高複雜度、

動態的工作任務。

由於多工作業反映的是與個體完成任務有關的經驗、技能或觀點，屬於與作業或工作相關的認

知類型團體多元性，而非可見的生理背景變項類型（Jackson et al., 1995; Pelled, 1996）。而基於認

知團體多元性假說，研究者多同意成員帶給團體的獨特且多元化的認知屬性有助於團體表現（Cox 

& Blake, 1991; Hambrick, Cho, & Chen, 1996）。因此，依據資訊／決策觀點（Williams & O’Reilly, 

1998），混和相互對立的單一與多工作業個體之特性，整合多元與分類的觀點，並使團體成員依據

個人特性分配任務，可能反而對團體的產出有所幫助。亦有學者認為如此複雜而有著多樣技能標準

需求的團體環境，當單一作業（以專注在單一過程的方式達成更好的品質）和多工作業（以同時管

理多個專案的方式增加產出量）整合在一起形成時間使用的多元性時，可能有助於最大化團體產出

的量與品質（Mohammed & Nadkarni, 2014）。綜合上述，本研究提出以下假設：

假設 1：在控制了關係導向與作業導向之團體多元性後，多工作業多元性與團體績效仍具有正向關

聯性。

團體時間規劃程度與團體表現

員工用以組織工作中對時間感知的方式，是同時以個人與其知覺到的組織特徵為基礎，前者為

本研究一直強調的自身之時間特徵（相對穩定的個體差異），後者則為知覺之組織時間議程（任務、

情境因素）（Bartel & Milliken, 2004; Blount & Janicik, 2002）。換句話說，群體層次之時間安排亦

會是個體組織工作時間的因素。依據 Janicik 與 Bartel（2003）的定義，團體「時間規劃」程度指的

是在一開始針對完成任務的相關時間議題、時程進行討論，如討論某個時間點要進行某個行動、而
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這個行動要花費多少時間、以及其他與時間相關的狀況。而當成員對任務執行過程相關議題（如，

時程、衝突解決）具基本協議時，時間特徵不同的團體成員可能能夠有更有效的表現（Bartel & 

Milliken,2004; Gevers, Rutte, & van Eerde, 2004）。

學者指出團體時間規劃程度可以使成員增加在面對時間議題時該如何反應的共同認知，如任務

延宕時該如何採取行動等（Janicik & Bartel, 2003）。若個體對這些執行任務的時間層面有共有而相

同的觀點，使團體成員無須主動討論這些議題時，代表團體成員對時間有了共享的認知（Thompson 

& Fine, 1999）。這個共同認知使成員間對時間有共享的意義，如對各種時間概念的一般取向（準

時性、時限等），是有助於增加團體有效性（Bluedorn & Standife, 2004），並成為一個機制幫助團

體避免合作上的困難而有效執行，使成員執行任務期間在時間議題中有非常高的協調性（Janicik & 

Bartel, 2003）。因為這樣的機制被認為有助於團體成員在時間議題的共識，諸如對於階段性目標之

重要性、完成子任務之適當步調、以及時間分配（Gevers et al., 2004），因而對團體的績效表現應具

有正向影響效果。過去實徵研究亦發現團體規劃與團體績效間具有正向關聯（Janicik & Bartel, 2003; 

Weingart, 1992）。綜合上述，本研究提出以下假設：

假設 2：團體時間規劃程度與團體績效具有正向關聯性。

此外，團體時間規劃程度亦可能會扮演團體屬性與團體表現間關係的中介機制（Mehta, Feild, 

Armenakis, & Mehta, 2009），成為對時間觀點或時程進行溝通、社會整合、衝突，甚至是反思的團

體歷程（Schippers, Den Hartog, Koopman, & Wienk, 2003）。對於成員時間屬性差異性較大的多元性

團體中，進行時間規劃對團體的協調合作有相當大的價值。由於團體往往需要在為期幾週或幾個月

的時間中同時進行數個任務，從資訊／決策的觀點（Williams & O’Reilly, 1998），團體時間多元性

的效用仰賴於成員間進行交換、處理及整合時間屬性，因而會促進成員間進行更多的時間規劃行為。

而依據訊息處理理論（van Knippenberg et al., 2004），團體成員間自身時間使用偏好與時間作業特

性的差異愈大，愈需要彼此針對完成任務的相關時間議題、時程進行討論、溝通，以形成對時間的

共識與合作行為（Gever et al., 2004），而有助於團體的利益極大化。若團體能進行時間規劃，協調

彼此之行事方式，形成時程表與對時間的共識，可能可以減少成員為達成時限而互相提醒、一再討

論所花費的時間（Buehler, Messervey, & Griffin, 2005），使團體更有效率地執行任務，而對時間概

念與時程規劃的溝通則使成員能有行動依據，各自專注在正確地完成任務，進而提升團體整體表現

（Chiocchio, 2007）。由此，本研究提出以下假設：

假設 3：團體時間規劃程度會中介多工作業多元性與團體表現之間的關係。
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團體任務互依性的調節效果

過去學者多強調任務互依性在團體多元性研究中扮演重要的情境角色（Joshi & Roh, 2009），

並建議將其納入作為調節變項，來考量多元性對團體表現的影響（e.g., Mannix & Neale, 2005; van 

Knippenberg & Schippers, 2007; Williams & O’Reilly, 1998），此變項尤其對於目標與作業相關的結果變

項特別重要（Ilgen, Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005; LePine, Hanson, Borman, & Motowidlo, 2000）。

社會分類理論，認為團體任務相依性會藉由強化共同團體認定，或藉由對團體的不同認知資源基礎提

出要求，來降低團體屬性多元性的顯著影響效果（Gaertner & Dovidio, 2000; Jehn et al., 1999）；反之，

資訊處理理論則認為由於需要團體的不同認知資源基礎，反會增強團體屬性多元性的顯著影響效果

（Jehn et al., 1999; Williams & O’Reilly, 1998）。因此，本研究進一步檢視任務互依性的調節效果。

團體任務互依性係指團體成員透過彼此互動並相互依賴來完成工作的程度（Campion, Medsker, 

& Higgs, 1993），當工作任務為互相依存時，團體成員必須仰賴順序性與互惠性的交流才能完成團

體作業，因而會增加團體成員間的順暢互動之需求（溝通、合作、協調）（Salancik & Pfeffer, 1977; 

Saavedra, Earley, & Van Dyne, 1993），且成員會藉由共享資訊與資源，來共同地完成任務；相反

地，當任務相依性低時，成員則偏向於獨立作業，其個人的獨立貢獻會彙整以完成團體作業，而較

少需要與其他成員合作協調（Bass, 1980; Stewart, 2006）。實徵研究亦發現，團體屬性多元性的正

向效果在高任務相依性的團體中較為顯著（Jehn et al., 1999; Van der Vegt & Janssen, 2003），這是由

於任務相依性會在團體中創造出一種以合作為基礎的處理情境（Joshi & Roh, 2009），因而可強化

不同多工作業成員間的互惠效果。而由於任務相依性為團體任務本身的特徵，它產生的情境效果亦

會影響團體成員選擇規劃、相互配合、執行活動的方式之功能（Saavedra et al., 1993; Shea & Guzzo, 

1987）。因此，在不同任務相依性程度之情況下，團體時間規劃程度之中介效果可能亦會受到影

響。團體的高度任務相依性屬性會促使成員彼此間密切合作，在團體中創造出一種立基於闡述歷程

（elaboration-based processes）的情境（Joshi & Roh, 2009），應有助於多工作業多元性較高的團體產

生更多關於時間規劃的討論與安排，而當團體對達成特定時限、時程、步調產生高度的共識，應能

更加提升團體的整體表現。由此，本研究提出以下假設：

假設 4：團體任務互依性會調節團體時間規劃程度對多工作業多元性與團體績效之關係的中介作用，

亦即在高團體互依性的情況下，該中介關係的間接效果較顯著。

研究方法

研究程序與樣本

本研究採用問卷調查法蒐集資料，研究對象為台灣企業全職工作團體成員。考量本研究旨趣在
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於團體成員間的時間使用方式在互動上對工作表現的影響，故於問卷封面將團體定義為：「所屬最

小之工作單位（三人以上），而此單位需共同負責某個業務且要共同承擔工作的結果，工作的過程

中需相互合作。」。而問卷設計的部分為團體成套問卷，頁首標記代碼以利分辨，編排變項之題項

並不依照推論順序排列，使參與者認為變項間無因果關係，減少填答時之一致性動機。問卷採不記

名作答，為確保資料隱密性，每一份問卷皆附上可彌封之信封，供參與者填答完畢後立即彌封，交

付相關問卷發放人。

本研究共發放 144 套團體問卷，回收 106 套，包含 627 份問卷。扣除資料不符、漏答過多、團

體有效成員樣本小於 3 份者、內部信度係數（rwg）檢驗結果未達檢驗指標者，共得 88 套工作團體有

效成套資料，並包含 553 份團體成員有效樣本。成套問卷有效回收率為 61.11%。參與者之背景資料

的部分，男性共 325 位，占了 58.8%；平均年齡 32.31 歲（SD = 8.01）；教育程度以大學為主，占了

53.7%，碩博以上則為 27.2%；職級則以一般職員為主，占了 79.2%，基層主管則占 12.5%；平均服

務年資為 4.73 年（SD = 5.51）；平均團體成員人數為 6.45 位（SD = 2.80）；平均與團體共事時間為

3.20 年（SD = 2.48）。

研究工具

本研究使用結構化的自陳式問卷，量表皆為直接引用既有量表，或考量研究問題之適切性來參

考既有量表進行改編。而除背景資料外，在其餘變項上考量到華人在填答問卷時可能發生之趨中反

應（Chiu & Yang, 1987），皆以李克特式（Likert type）六點量尺進行施測。本研究所使用之量表詳

如下列，各量表題項請見附錄一。

多工作業多元性

多工作業之定義為「在實際行動時會同時安排兩件以上事情的程度，包含頻繁地在事情之間來

回切換」（Slocombe, 1999）。測量的部分採用 Slocombe 與 Bluedorn（1999）所發展針對多工作業

行為層面之測量。以「非常不符合」至「非常符合」評估自己在實際執行任務時的行為樣態。量表

共 5 題，量表內部一致性信度 Cronbach’s α為 .82。本研究計算各團體的多工作業標準差作為該團體

的多工作業多元性程度。

團體表現

依據Horwitz（2005）的建議，團體表現應同時考量團體績效（effectiveness）與效率（efficiency），

且因本研究著重在時間特徵上，除了常見用於衡量團體表現的團體任務性績效外，亦納入團體時間

性績效的團體產出指標（Harrison et al., 2003），以「非常不符合」至「非常符合」評估所屬團體的

整體表現，由團體成員自評其所屬團隊的績效與效率程度。「團體績效」採用 Edmondson（1999）

團體任務性績效量表，並參考 Huang 與 Huang（2015）之中譯版本，共計 5 題，內部一致性信度
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Cronbach’s α為 .87。「團體效率」則參考 Mohammed 與 Nadkarni（2011）、Mohammed 與 Nadkarni

（2014）等研究之時間性績效量表，進行整合與改編後共計 3 題，量表內部一致性信度 Cronbach’s 

α為 .82。

團體時間規劃程度

採用 Janicik與Bartel（2003）所發展之時間規劃量表。團體成員以「非常不符合」至「非常符合」

評估所屬團體在針對完成任務的相關時間議題、時程進行討論的程度。共計 7 題，內部一致性信度

Cronbach’s α為 .91。

任務互依性

採用 Campion 等人（1993）所編制任務相依性量表，以「非常不符合」至「非常符合」評估其

實際執行工作時與團體成員互動之狀況。總計 3 題，內部一致性信度 Cronbach’s α為 .80。

控制變項

參考過往文獻，將可能影響團體多元性、團體表現、個體與團體時間特徵差異之背景變項納入

資料收集範圍中，包含關係導向與作業導向之團體多元性（Horwitz & Horwitz, 2007），其中關係導

向多元性包含團體成員之性別、年齡多元性，作業導向多元性則包含團體成員之教育程度、年資多

元性；團體大小（Wegge, Roth, Neubach, Schmidt, & Kanfer, 2008）；及團體的平均共事時間（Harrison, 

Price, Gavin, & Florey, 2002）。

研究結果

變項資料之聚合與計算

本研究包含了群體層次之研究變項，為確認資料合併同時具有理論與實證的支持，進行以下

分析：(1) 首先衡量內部信度係數（rwg）檢驗資料是否具高度組內一致性以確認團體成員對構念有

相同的反應程度。計算 rwg 的結果發現，依據評估指標 0.7（George, 1990），團體時間規劃程度在

所有團體中 rwg 範圍 0.72 ~ 1.00，平均值為 0.94，任務相依性在所有團體中 rwg 範圍 0.70 ~ 1.00，平

均值為 0.84，而團體績效的 rwg 範圍 0.72 ~ 0.99，平均值為 0.89，團體效率的 rwg 範圍 0.73 ~ 1.00，

平均值為 0.92，皆具高度的團體內部反應一致性。(2) 組內相關係數（intraclass correlation, ICC）檢

測是否具有足夠的組間差異，即 ICC(1)；以及群體平均數之信度，即 ICC(2)。根據 James（1982）

所建議的方式進行計算，團體時間規劃程度、任務相依性、團體績效、團體效率之 ICC(1) 值依序

為 0.37、0.36、0.35、0.21，皆高於 Bliese（2000）所建議的 0.12 取決點，效果量（Eta squared）則

依序為 0.53、0.53、0.52、0.40；而 ICC(2) 結果則依序為 0.69、0.68、0.67、0.51，顯示各變項之群
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體平均數具高信度，雖未達到學者建議之 0.70 標準，但 ICC(2) 受到群體樣本數的影響很大，在組

織研究中，尤其是小群體研究，ICC(2) 通常小於 0.70，因此，學者建議若資料合併是獲得理論支

持，且有高的 rwg，以及顯著的組間變異，則合併變項仍是可行的（Chen & Bliese, 2002; Kozlowski 

& Hattrup, 1992）。連同組內一致性分析的結果，顯示團體時間規劃程度、團體績效、團體效率的

個體反應加總後可用以測量團體層次的構念（Castro, 2002）。(3) 再將成員之個人層次資料進行聚合

（aggregate），以利後續研究假設之驗證分析，以平均數代表團體分數。接著，計算團體內標準差

來代表多元性（Harrison & Klein, 2007）。

相關分析

各研究變項的平均數、標準差以及各變項間的相關係數，如表 1 所示。其中，團體多工作業多

元性（即多工作業標準差）與關係導向多元性（包含性別、年齡多元性）、作業導向多元性（包含

教育程度、年資多元性）、團體成員數、平均團體年資（年）、團體多工作業平均間皆不具有顯著

相關（r = -.14 ~ .14，p > .10），且與團體任務相依性、團體時間規劃程度間亦皆不具有顯著相關（ 

r = .21, .16，p > .10），但與團體績效、團體效率間呈現顯著正相關（r = .25, .27，p < .05），即團體

成員之多工作業多元性愈高，其團體績效、團體效率愈好。團體時間規劃程度亦與團體績效、團體

效率皆具顯著正相關（r = .31, .43，p < .01），代表當團體有進行時間規劃時其整體團體績效會有較

好的表現。而雖不在研究假設範圍內，從表 1 中亦可發現，團體多工作業平均數與團體績效間呈顯

著正相關（r = .32，p < .01），代表團體成員整體較偏向多工作業時，其團體績效較佳。

調節式中介模式效果分析

本研究假設架構為調節式中介模式，因此，採用以迴歸為基礎進行路徑分析的 PROCESS 軟體，

係一種用於估計與探測調節式中介模式中，交互作用與條件式間接效果（conditional indirect effects）

的計算工具（Hayes, 2013; Preacher, Rucker, & Hayes, 2007）。學者提醒當研究樣本數較小時，間接

效果較偏離常態分配，不符合 Sobel 分析的基本假設，應使用不需常態假設的拔靴法（bootstrapping）

來檢定間接效果的方式（Preacher et al., 2007）。由於本研究屬於群體層次檢驗，分析樣本數較小，

因此，本研究依循 MacKinnon, Lockwood 與 Williams（2004）的建議，使用該軟體的偏誤校正拔靴

法（bias-corrected bootstrapping），進行 5,000 次重複取樣。

首先，本研究以模式 4 來檢驗中介模式中直接效果與間接效果的信賴區間（Hayes, 2013），結

果如表 2 所示。在控制了團體成員的關係導向多元性（性別、年齡多元性）、作業導向多元性（教

育程度、年資多元性）、團體成員數、團體共事時間，以及團體多工作業平均數後，團體多工作業

多元性對團體績效、團體效率皆具有顯著的正向效果（B = .65, .51，p < .05），支持假設 1；而團體

時間規劃程度對團體績效、團體效率亦皆具有顯著的正向效果（B = .37, .46，p < .01），支持假設

2。而由整體效果分析結果發現，團體績效的間接效果達到顯著水準（Effect = .17, Boot SE = .10, 95% 
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表
1　

描
述
統
計
值
與
相
關
係
數
矩
陣
（

N
 =

 8
8）

 
平
均
數

標
準
差

1
2

3
4

5
6

7
8

9
10

11
12

1.
團
體
性
別
多
元
性

a
0.

33
0.

25

2.
團
體
年
齡
多
元
性

5.
12

3.
41

.2
1+

3.
團
體
教
育
多
元
性

0.
51

0.
31

.2
0+

.5
0**

4.
團
體
年
資
多
元
性

2.
89

2.
95

.1
1

.4
4**

.3
3**

5.
團
體
成
員
數

6.
45

2.
80

-.0
8

-.0
8

-.1
2

.0
3

6.
平
均
團
體
年
資
（
年
）

3.
20

2.
48

.2
0+

.3
9**

.4
2**

.7
2**

.0
2

7.
團
體
多
工
作
業
平
均

3.
60

0.
69

.0
5

.1
1

.1
6

.1
8

.1
9

.1
7

(.8
2)

8.
團
體
多
工
作
業
多
元
性

0.
73

0.
30

-.1
4

-.0
6

-.0
7

.1
4

.0
4

.0
4

-.1
0

(.8
2)

9.
團
體
時
間
規
劃
程
度

4.
48

0.
57

-.1
3

-.0
7

-.0
0

-.0
4

-.0
6

-.0
5

.0
1

.2
1+

(.9
1)

10
.

團
體
任
務
相
依
性

3.
65

0.
91

-.2
6*

-.2
6*

-.2
7*

-.3
1**

.0
6

-.3
1**

-.5
7**

.1
6

.1
1

(.8
0)

11
.

團
體
績
效

4.
09

0.
76

.0
6

-.0
7

.1
5

.1
3

.1
3

.0
9

.3
2**

.2
5*

.3
1**

-.2
9**

(.8
7)

12
.

團
體
效
率

4.
43

0.
62

.0
2

-.0
2

.1
3

.1
6

-.0
8

.2
0

.0
2

.2
7*

.4
3**

-.1
6

.4
9**

(.8
2)

註
：

1.
 a  性

別
：

0 
= 
男
性
，

1 
= 
女
性
。

　
　

2.
 括

號
內
的
數
字
為

C
ro

nb
ac

h�
s α

 係
數
。

+ p 
< 

.1
, * p 

< 
.0

5,
 **

p 
< 

.0
1

人力資源管理學報17(3)-03 林姿葶.indd   71 2017/12/25   下午 11:16:19



員工建言行為：回顧與未來72

Boot CI = [.02, .42]）、直接效果則未達到顯著水準（Effect = .48, SE = .27, 95% CI = [-.05, 1.01]）；團

體效率的間接效果達到顯著水準（Effect = .22, Boot SE = .13, 95% Boot CI = [.01, .54]）、直接效果則

未達到顯著水準（Effect = .30, SE = .22, 95% CI = [-.13, .73]）。整體而言，顯示團體時間規劃程度對

團體績效、團體效率皆具有完全中介效果，支持假設 3。

接者，本研究以模式 8 來檢驗調節式中介模式中間接效果與條件式間接效果的信賴區間（Hayes, 

2013）。由分析結果發現，團體績效（Index = -.15, Boot SE = .15, 95% Boot CI = [-.52, .-08]）、團

體效率（Index = -.17, Boot SE = .17, 95% Boot CI = [-.58, .-11]）之調節式中介模式檢驗指標的信賴區

間皆不包含 0，顯示團體時間規劃程度之條件式間接效果達到顯著水準。團體多工作業多元性對團

體績效、團體效率之條件式直接與間接效果如表 3 所示。由表 3 中可見，對團體績效而言，團體多

工作業多元性的直接效果僅有在中度任務相依性時達到顯著水準（c’ = .56, SE = .27, 95% CI = [.03, 

1.10]），而其間接效果則在低度任務相依性（ab = .30, Boot SE = .18, 95% Boot CI = [.04, .80]）與中

度任務相依性（ab = .17, Boot SE = .10, 95% Boot CI = [.02, .44]）時達到顯著水準；至於對團體效率

而言，團體多工作業多元性的直接效果僅有在低度任務相依性時達到顯著水準（c’ = .94, SE = .34, 

95% CI = [.25, 1.62]），而其間接效果則在低度任務相依性（ab = .35, Boot SE = .21, 95% Boot CI = 

[.04, .89]）與中度任務相依性（ab = .20, Boot SE = .13, 95% Boot CI = [.01, .52]）時達到顯著水準。整

體而言，顯示團體多工作業多元性對團體績效的影響效果在任務相依性較低的團體中才能得以顯現，

雖驗證任務相依性的重要情境角色，但與原先假設方向不同，故不支持假設 4。

表 2　中介模式中團體表現的迴歸分析結果（N = 88）a

變項
團體時間規劃程度 團體績效 團體效率

模式 1 模式 2-1 模式 3-1 模式 2-2 模式 3-2

控制變項

　團體性別多元性 b -.34 (.27) .26 (.33) .39 (.32) .06 (.29) .22 (.26)

　團體年齡多元性（年） -.00 (.02) -.05+ (.03) -.05+ (.03) -.03 (.02) -.03 (.02)

　團體教育多元性 .11 (.24) .55+ (.30) .51+ (.29) .25 (.26) .20 (.23)

　團體年資多元性（年） -.01 (.03) .03 (.04) .04 (.04) .01 (.04) .02 (.04)

　團體成員數 -.03 (.03) .02 (.03) .03 (.03) -.01 (.03) .00 (.02)

　平均團體年資（年） -.01 (.04) -.02 (.05) -.01 (.04) .04 (.04) .05 (.04)

　團體多工作業平均 .09 (.10) .31* (.12) .28* (.12) .01 (.11) -.04 (.10)

前置變項

　團體多工作業多元性 .46* (.22) .65* (.27) .48+ (.27) .51* (.23) .30 (.22)

中介變項

　團體時間規劃程度 .37** (.14) .46** (.11)

調整後 R2 .11 .23** .31** .14 .31**

註：a 表中所示為 Unstandardized Coefficient (SE)。b 性別：0 = 男性，1 = 女性。
+p < .1, *p < .05, **p < .01
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討論

研究結果與理論貢獻

有別於過往團體多元性研究多聚焦於團體成員之人口統計變項，本研究著重在缺乏研究探索

的團體成員時間特徵多元性之議題，其中，考量現代日益多工的工作型態，以多工作業為主要變

項探討，並探討多工作業多元性在群體層次對團體表現的影響效果、團體時間規劃程度的中介效

果，及團體任務互依性的調節效果，並以整合觀點檢驗其調節式中介模式，拓展了團體時間特徵

多元性的研究範疇。首先，相較於過去時間多元性相關研究（如，Gevers et al., 2006; Mohammed & 

Angell, 2004; Mohammed & Nadkarni, 2011），本研究拓展對其他時間特徵變項，亦即多工作業在多

元性／差異性議題的瞭解。且過去在團體層次的多工作業相關研究中，會假定個體有可區別的時間

使用偏好，但在工作上團體會集體性的偏好，即有對如何建構工作方式的共識（如，Kaplan, 2009; 

Mohammed, Rizzuto, Hiller, Neuman & Chen, 2008），就如 Souitaris 與 Maestro（2010）在概念化團體

層次多工作業時，亦將之描述為成員會擁有相似的偏好與行為傾向。而本研究則跳脫這種以平均數

來表示，並將團體之多工作業視為一體性偏好的討論，認為團體成員中是存在著多工作業與單一作

業的多元化傾向。

而研究結果發現多工作業多元性與團體績效、團體效率皆具正向關係，驗證了低多工作業與高

多工作業團體成員在執行任務時能夠協助、互補之推論。當團體多元性較高時，不僅能發揮單一

作業個體專注的優點（Bluedorn et al., 1992），以提升單一任務的品質，亦能結合多工作業個體在

現代動態環境中同時管理多個任務，或進行同步作業，而產生綜效來提升整體的績效表現與效率

（Mohammed & Nadkarni, 2014）。同時，雖然非研究假設，分析結果也發現團體多工作業平均程度

表 3　團體多工作業多元性透過團體時間規劃程度對團體表現的條件式直接與間接效果（N = 88）
調節式中介模式 任務相依性 直接效果 SE LL 95% CI UL 95% CI

團體績效

-1SD (2.84) .81 .43 -.05 1.67

M (3.72) .56 .27 .03 1.10

+1SD (4.60) .31 .39 -.31 1.08

團體效率

-1SD (2.84) .94 .34 .16 1.62

M (3.72) .39 .21 -.04 .81

+1SD (4.60) -.16 .30 -.77 .44

調節式中介模式 任務相依性 Boot 間接效果 Boot SE LL 95% CI UL 95% CI

團體績效

-1SD (2.84) .30 .18 .04 .80

M (3.72) .17 .10 .02 .44

+1SD (4.60) .04 .14 -.22 .38

團體效率

-1SD (2.84) .35 .21 .04 .89

M (3.72) .20 .13 .01 .52

+1SD (4.60) .05 .19 -.27 .49

註：表中數據為偏誤校正信賴區間；拔靴樣本數 = 5000；CI = 信賴區間；LL = 下限；UL = 上限。
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對團體績效具有正向的顯著效果，與過去研究成果一致（Souitaris & Maestro, 2010），但對團體效

率則無顯著關聯性，顯示當團體成員整體較偏向於多工作業時，對團體效率沒有幫助。過去在個人

層次的研究多支持單一作業者通常較強調期限、時間軸、制定連續計畫，及效率（Jones & Brown, 

2005），但團體研究卻未有定論，這部分仍有賴未來研究繼續深究。

本研究也驗證了團體時間規劃程度與團體績效間具有正向關係，與過去研究成果一致（Janicik 

& Bartel, 2003; Weingart, 1992）。顯示團體時間規劃程度確實有助於團體成員對與執行任務有關的時

間概念具有共享認知（Thompson & Fine, 1999），而能有助於增加團體有效性（Bluedorn & Standife, 

2004），尤其是對團體效率的效用更加顯著。至於中介效果部分，則發現團體時間規劃程度會中介

團體多工作業多元性與團體表現間關係，其中，對團體績效為部分中介，對團體效率則為完全中介。

這驗證了資訊／決策（Williams & O’Reilly, 1998）與訊息處理理論（van Knippenberg et al., 2004）

的觀點，團體成員間自身時間使用偏好與時間作業特性的差異愈大，愈需要彼此針對完成任務的相

關時間議題、時程進行討論、溝通，而產生愈多的團體時間規劃程度行為，而對時間概念與時程規

劃的溝通則使成員能有行動依據，各自專注在正確地完成任務，進而提升團體整體表現（Chiocchio, 

2007）。

最後，依據調節式中介模式分析結果，本研究也發現前述團體多工作業多元性對團體表現的直

接與間接效果具有情境差異，彰顯出任務相依性在團體多元性研究中扮演重要的情境角色（Ilgen et 

al., 2005; LePine et al., 2000）。雖結果和原先假設方向不同，但和過去後設分析研究結果一致（例

Joshi & Roh, 2009），我們發現在高任務互依性的團體中，多工作業多元性的顯著影響效果會削弱，

反之，團體多工作業多元性對團體表現的影響在低任務互依性的團體中較為顯著，尤其在團體效率

方面特別明顯，而且團體時間規劃程度在其間關係的中介歷程，亦只有在低度、中度任務互依性的

團隊中達到顯著水準。顯示可能高任務相依性的團體本身的任務設計就包含了系統面的時間規劃，

因而即使團體成員偏好不同的作業方式，其高度的資訊交換頻率與環環相扣的作業模式，可能不需

要再額外的時間規劃歷程，亦能達成團體的目標與績效（Hertel, Konradt, & Orlikowski, 2004）。而

此調節效果亦較支持社會分類理論的推論（Gaertner & Dovidio, 2000; Jehn et al., 1999），亦即，在相

互依賴性較低的團體中，每位團體成員之任務的獨特性質以及彼此交換資訊的需求較低，使具有不

同作業方式的團體成員得以用自身偏好的工作型態執行任務，而當團體中存在不同作業型態偏好的

成員時，便須仰賴更多有關時間規劃的溝通與協調，針對完成任務的相關時間議題、時程進行討論

（Janicik & Bartel, 2003），促使成員不同面向之獨立貢獻得以有效彙整，因而顯現在整體團體表現

上。

總之，本研究有別於以往著重在系統性地研究分析，而以團體成員個人時間特徵為主題來探討

其所產生的影響，並透過實徵研究擴展了團體研究中對時間議題的探究。不僅探討團體時間屬性多

元性的影響機制，且呼應過去學者強調團體特性的重要情境效果，本研究提供了整合觀點之團體特

性與情境探討，以對團體時間多元性有更為完善的理解。
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人資管理與實務管理建議

在現代快速變化的工作環境中，多工的工作型態愈發常見，而員工自身的多工作業工作方式則

在普及的工作團體中造成影響，本研究結果提供了相關的解釋與可能管理方式。結果發現多工作業

多元性是有助於工作團體的任務表現，而員工偏好多工作業或單一作業，透過量表、觀察皆可得知，

管理者可依此作為組成工作團體時的參考依據，將擁有多元時間特徵的不同個體組合成一工作團體，

以提升團體的任務表現。同時，亦須減少由多工作業程度低的員工組成工作團體的可能性，一群過

度專注於眼前作業的團體成員可能會對團體方面產生不良影響。

本研究亦彰顯出團體時間規劃程度的重要性，團體時間規劃程度在某些情況下可以提升團體的

任務表現，使得時間特徵差異在團體發揮效益，且也能夠降低成員本身因時間特徵不同而可能產生

的負向後果，最終無論是團體或成員都能獲得最佳結果。Mehta 等人（2009）認為團體時間規劃程

度可視為一種團體的自我調節歷程，有助於團體目標設立與達成。因此，組織與管理者可強化團體

的團體時間規劃程度行為，鼓勵成員間多進行溝通、合作，以期對整體目標與任務有關的時間概念

具有共享認知，而能同時增進團體產生的質與量。

另一方面，任務類型亦是管理者在安排人員組成時須考量的因素。在任務相依性較低的任務類

型時，團體時間規劃程度則扮演了重要角色，團體成員自身應主動進行時程安排，或是透過管理者

提醒，將時間多元性對任務績效的助益最大化。而透過工作設計，組織與管理者可善用任務相依性

對工作團體表現的重要情境效果。

研究限制

過去時間相關研究之樣本多為同來源，而可能執行相似的工作類型，如時間多元性相關研究：

同一公司中負責相似專案之團體（例 Mohammed & Nadkarni, 2011）、課程要求相同的學生團體（例

Mohammed & Angell, 2014）。而本研究之樣本工作性質較為發散，其工作特徵可能有很大的差異，

如樣本中包含了研發與一般行政工作團體，研發工作相對較無固定工作模式、充滿不確定性，可能

較需要成員間隨時合作或討論；而一般行政則相對穩定、週期性，可能較有固定的工作事項。如此

一來，團體成員各自如何分配時間以完成任務，對於不同的工作團體性質可能會有不同的效果。不

過，也可能是因為這樣的樣本特性，使本研究能更豐富的探視團體任務相依性的情境效果。

此外，本研究之團體表現為團體成員的自評知覺，這可能會造成兩個問題。首先，自評團體表

現可能受到社會期許之影響而膨脹了團體績效、效率的評估，進而影響研究結果。理想上，應使用

更為客觀的測量，如直接透過公司取得績效考核的紀錄；或由團體表現評估者來填寫測量，如客戶。

未來研究亦可考慮加上團體領導者進行評估，增加資料的來源。其次，由於團體時間規劃程度亦是

來自於團體成員的自我評估，可能會引發這兩個研究變項間潛在的共同方法變異（common method 

variance, CMV）疑慮，然而，由於交互作用項無法成為 CMV 的偽像（artifacts），驗證顯著的交互

作用項存在可減輕此疑慮（Siemsen, Roth, & Oliveira, 2010）。
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最後，橫斷面（cross-sectional）的研究設計使得本研究難以確認變項間因果關係，而研究變項

之間是否會受到間歇（time lag）（Mitchell & James, 2001）的影響也需要特別留意。未來研究應考

量客觀時間在團體運作過程中扮演的角色，利用貫時性或實驗室設計的方式來研究團體隨著時間的

發展情況。

未來研究方向

根據本研究之議題與結果，提出可能的四項未來研究方向。首先，本研究針對的是團體成員

多工作業之差異在工作團體中的影響效果，然而個體時間特徵包含了多種構念，Shipp, Edwards 與

Lambert（2009）曾比較多種時間特徵之構念，包含量表、已知的共變項及結果，各有所不同，並將

之歸類為認知、情感、行為面。未來研究亦可探討其他團體成員時間使用行為，或團體成員看待時

間的方式之差異。如，Bluedorn 與 Martin（2008）即發現，個體在思量已發生、可能已發生或未來

可能發生的事件時，一般所考慮的過去時間距離與偏好快速工作、自覺工作中時間使用之彈性呈負

相關。而 Zimbardo 與 Boyd（1999）發現個體對過去、現在、未來之觀點，與其創新程度有關。可

見不同的時間多元性在工作團體中的影響結果與歷程可能截然不同，對不同時間多元性之研究可能

有助於瞭解工作團體不同層面的表現或對團體成員本身的後果。

其次，而過去多工作業多元性與團體績效之研究中，是將團體任務性、時間性績效一併視為團

體績效（Mohammed & Nadkarni, 2014），然而這可能會過於概括性看待團體工作表現，尤其是在

時間的議題中，時間特徵對於工作團體在質與量的影響可能具有差異。本研究結果即指出多工作業

多元性對團體績效、團體效率分別有不同的情境影響效果，時間與績效表現的相關研究，可能需要

進一步將兩者區別討論，分別探討兩種績效的前因與影響歷程。再者，未來研究者也可考慮採用與

時間較為相關的效度指標，例如，團體生存力（team viability）（Bell & Marentette, 2011）、團體

動態能力（dynamic capabilities）（Eisenhardt & Brown, 2000）、時間願景、策略步調等（Ancona, 

Okhuysen, & Perlow, 2001）。

最後，任務特性仍是未來時間多元性相關研究須考量的因素之一。過去學者曾提出，任務複

雜度可能也扮演了重要調節角色，他們根據 Wood（1986）的分類：內容複雜度、合作複雜度、動

態複雜度，一一建議了各類複雜度在不同的時間特徵多元性可能具有的調節效果（Mohammed & 

Harrison, 2013）。Halbesleben, Novicevic, Harvey 與 Buckley（2003）亦曾強調時間複雜度（temporal 

complexity）對團體創新的重要性。而 Stewart 與 Barrick（2000）更細膩區分並探討團體任務型態的

情境效果。未來研究能再探討其他的任務特性情況下，時間特徵多元性對工作團體績效之效果，如

此一來，無論在學術或實務層面上，都更深入理解時間多元性之效用與應用。
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附錄一

本研究所使用之量表題項詳如下列（標記 * 者為反向計分題項）。

1. 多工作業（Slocombe & Bluedorn, 1999）：

(1) 我偏好一次只做一件事情。*

(2) 我喜歡同時進行多件事情。

(3) 我認為人們應該嘗試一次進行多件事情。

(4) 當我自己在工作時，我總是一次只做一件事。*

(5) 比起每天完成多個專案的一部分，我比較喜歡每天完成一整個專案。*

2. 團體績效（Edmondson, 1999）：

(1) 組織內，與本工作團體有互動的其他單位會抱怨本工作團體的做事方式。*

(2) 其他人時常對本工作團體的工作成果有所抱怨。*

(3) 本工作團體經常發生錯誤與疏失。*

(4) 本工作團體之工作品質一直在持續進步中。

(5) 本工作團體近來的表現比預期的表現水準好一點。

3. 團體效率（改編自 Mohammed & Nadkarni, 2014）：

(1) 本工作團體會如期完成所設立的階段性目標。

(2) 本工作團體會按時完成每周應有的進度。

(3) 本工作團體在最後期限過後才能完成工作。*

4. 團體時間規劃程度（Janicik & Bartel, 2003）：

(1) 團體成員會討論要花費多少時間能達到目標。

(2) 團體成員會討論每一個特定的任務需要花費多少時間。

(3) 團體成員會討論時限的設立。

(4) 團體成員會設立階段性目標來衡量任務進行的過程。

(5) 團體成員會安排任務優先順序以及分配每個任務花費的時間。

(6) 團體成員會對照個人日程以安排團體會議、執行團體相關任務。

(7) 團體成員會準備並預留時間去處理突發狀況、問題或緊急事件。

5. 任務互依性（Campion et al., 1993）：

(1) 團體成員需要我給予與他的工作任務相關之資訊／資料。

(2) 在本工作團體中，成員間的任務執行是相互依賴的。

(3) 在沒有團體成員提供資訊／資料的情況下，我沒有辦法完成我的工作。
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