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摘要

創造力可為團隊帶來許多效益。然而，團隊創造力的產生，則有賴於成員間的知識

分享。本研究從知識基礎與團隊學習觀點出發，除了探討知識分享方式對於團隊創造力

的影響外；進一步地，更剖析團隊學習能力在知識分享方式與團隊創造力關係間所產生

的干擾效果。本研究以台灣高科技公司之團隊為調查對象，蒐集65個團隊資料進行分
析，結果發現：在不考慮其他干擾因素的情況下，「人際互動」知識分享方式是影響團

隊創造力的重要因素。再則，團隊學習能力之知識吸收能力在「科技/文件」、「實際體
驗」知識分享方式與團隊創造力關係間存在顯著的干擾效果。最後，本文針對所獲結果

加以討論，以提供學術界與實務界參考。
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Abstract
Creativity is important in teamwork because it leads to many benefits. However, creative 

teams result from knowledge sharing among members. This article investigates the effects of 

knowledge sharing types on team creativity and then analyzes the influence of the team learning 

capability on team creativity of knowledge sharing in teams. By examining 65 teams collected 

from high-technology firms in Taiwan. We test direct and moderated relationships between 

knowledge sharing types with team creativity. Results show that only interpersonal interaction 

knowledge sharing type has a direct effect on team creativity. Furthermore, the result shows 

that team learning capability (i.e., knowledge discrimination and knowledge application) have 

effects on the relationship between technology/documentation knowledge sharing type and 

actual experience knowledge sharing type. Theoretical and practical implications are discussed.
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壹、導論

團隊學習與團隊創造力的重要性已是面臨知識經濟時代所必要的合作方式(Senge, 
1990)。創意或創造力為創新的來源，任何形式的創意或創新都需要處理知識(Afuah, 
1998)，相關研究已證實(Yli-Renko, Autio & Sapienza, 2001; Zarraga & Garcia-Falcon, 
2003)，知識管理與創造力其間確實存在關聯性。比如Kurtzberg & Amabile (2001)提到，
團隊創意方案的產生，有賴成員間的知識分享；Hong et al. (2004)發現，知識分享與新
產品發展有顯著的正向關係，可見團隊創造力的產生必須要取得新的知識，而知識管理

相關活動為一個能激發創意的力量(Liebowitz, 2001)。因應外在環境變化，團隊學習為團
隊創造力的必要條件，如何持續吸收新知識、共同學習，以有效回應外在環境(Lukas & 
Bell, 2000)。由近來許多學者將團隊定位為資訊處理者，朝向團隊互動與資訊處理觀點
(Hinsz et al., 1997; Levine et al., 1993)可看出，透過團隊運作，整合成員的知識與能力，
能夠有效察覺環境的變動與顧客需求，提高成員對於情境的整體了解，藉此激發團隊的

創意(Anderson & West, 1996)。因此，在探討團隊創造力時，適合由團隊學習觀點來分
析。亦即，透過團隊內資訊處理與互動過程有助成員之資訊與知識的分享；進一步地，

整合個人洞察與專業知識，促使學習成果回饋至團隊(Crossan et al., 1999)，有助於團隊創
造力之提升。

團隊成員能否在團隊內進行知識的分享，是促進團隊創造力提昇的重要過程之一。

然而，團隊創造力表現可能會因為成員之吸收與整合能力而有所不同，如同Grant (1996)
所言，單單獲得或擁有知識是不夠的，進一步地，知識必須被整合，透過知識分享機制

將不同來源的專業知識進行整合，進而提昇團隊的績效。亦即，團隊合作雖然是成員

獲取知識以進行團隊創新的有利方式，但是團隊不必然可以從中獲得益處，當成員無法

辨識哪些知識對自己有用以及有效地應用至團隊任務時，則知識交換對於知識創造的可

能性便受到限制，必須有系統、有組織地將知識加以吸收、整合與應用才可以。比如：

Szulanski (1996)認為，要激發成員新知識與創意，有賴其對於知識之吸收與整合。Cohen 
& Levinthal (1990)提出吸收能力(absorptive capacity)的概念，將其視為認知外部資訊的價
值，消化及應用該資訊的一種能力，並認為獲得並善用知識是使組織具創新能力的關鍵

要素。Liu & White (1997)與Zahra & George (2002)均指出，吸收能力會影響創新，即創新
乃是由吸收能力與新知識所綜合趨動的。此外，Grant (1996)與Teece et al. (1997)則強調知
識整合能力對於組織學習的重要。所謂整合能力意謂團隊擷取、重新組合知識，並予以

有效應用至團隊任務的能力(Grant, 1996; Li & Calantone, 1998)。亦即，團隊透過各種知
識之集合，並予以重新拆解、組合與應用到團隊任務，以提升團隊之創造力(Madhavan & 
Grover, 1998)。綜合上述，吸收能力與整合能力在團隊獲取與應用知識，具體融入團隊
任務中，藉以提升團隊創造力表現，扮演關鍵性角色。

團隊創造力在個人創造力與組織創造力間扮演一連結的角色(Chen, 2006)。為了產生
創新的想法，進一步將這些創新想法轉變為有用的科技、產品或服務，團隊模式被組織
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廣泛地運用(Thamhain, 2003)。團隊是組織進行知識創造與知識分享活動之基本單位，團
隊運作過程，成員彼此間透過資訊、知識的交換與分享，以產生創意的想法與方案。可

見，團隊層次創造力議題是值得研究的(Chen, 2006)。然而，過去有關創造力的研究大
都將焦點放在個人(Leenders et al., 2003)，包括個人人格特質與創造力關係的研究(Scott 
& Bruce, 1994; Ford & Gioia, 1995)、探討個人創造力人格、工作情境與員工績效間的關
係（王精文，2007）；抑或將焦點放在整體組織，探討員工知識交換與組合能力對於公
司之創新與卓越績效的影響(Nahapiet & Ghoshal, 1998)、研究知識管理相關活動與創新
績效的關係等（廖述賢，2006；李元墩，2007），相較之下，團隊層次創造力方面的研
究則較為缺乏(Leonard & Swap, 1999; Roger Th. et al., 2004)。在Roger Th. et al. (2004 )與
Cheung et al. (2007)之研究中更提到，團隊層級有關創新與知識關係之實證研究嚴重不
足。有鑑於此，本研究將以問卷調查方式，從知識基礎理論與團隊學習觀點，瞭解成員

如何透過知識分享方式，促使團隊經由多樣化的知識累積而激發其創造力表現，以及成

員對於所獲知識之吸收與整合等團隊學習能力，如何干擾知識分享方式與團隊創造力之

關係。所謂吸收能力包含吸收有價值及產生新價值的知識或行為，其可促使知識接收者

易於吸收、消化與應用新知識(Cohen & Levinthal, 1990)；Tripsas (1997)發現，當接收者
擁有足夠的知識吸收能力，才能從外部獲得新資訊並辨認此資訊是否有價值。而知識整

合能力則是組合現存的知識和新取得的知識，藉由不同方法解釋知識，使之結合為一新

知識的能力(Zahra & George, 2002)。總而言之，本研究目的除了探討何種知識分享方式
有助於團隊創造力之提昇外；進一步地，更剖析知識吸收與整合等團隊學習能力，如何

調節知識分享方式對於團隊創造力的影響。

貳、文獻探討

在知識經濟的時代，知識已成為組織最重要的資產之一。任何形式的創意或創新都

需要有新知識，而這些知識往往是藉由成員間的知識分享所產生。底下從知識基礎與團

隊學習觀點，分別探討團隊創造力、知識分享與團隊學習之概念。

一、團隊創造力

創造力為一種創造的能力(Karlqvist, 1997)。高科技公司的成長與生存，往往取決於
人員的創意與創新，也就是團隊成員是否具備創造出新服務、新產品以及新製程的構想

與能力(Van-Gundy, 1987)。有關創造力之概念，Amabile (1983)與Zhou & George (2001)
認為，創造力為新奇、適合、有用、正確或對工作有價值的反應能力，經由表達意見而

產生；Leonard & Swap (1999)曾提出，團隊創造力的四項特徵，包括團隊創造力需要擴
散性思考，以思考出新穎的構想；將新穎的構想表達出來，或與他人溝通討論；團隊創

造力須有聚斂性思考，透過討論或爭辯的過程，團隊成員達成共識；達成共識的構想必

須具備有用性。可見，團隊創造力乃是人與人互動並運用想像力激發新的方法與概念，
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以解決相關問題之能力(Klausmeier, 1985; King & Anderson, 1990)。透過成員彼此相互討
論，將知識擴散到其它成員，將會有助於團隊創造力的提昇。綜合上述，本文將團隊創

造力定義為成員藉由知識分享方式，獲取任務相關知識，激發有效用之創新想法的能

力。

二、知識分享

知識基礎觀點，將組織視為一知識庫，此一知識庫中之知識有些是儲藏在手冊、檔

案、以及機器設備等有形之實體上，有些則是在組織成員個人身上（方世杰，2005）。
因此，如何促進這類知識的分享是有效創造與應用知識的重要課題。知識分享其實是一

種知識移轉(Wijnhoven, 1998)，Dixon (2000)認為，知識移轉是組織成員透過各種工具與
程序，包括知識資料庫、最佳實務研討會、科技、跨功能團隊、電子郵件與群組軟體等

來進行知識分享。Nonaka & Konno (1998)以「場」的觀念來解釋知識轉換過程。「場」
提供發展個人或團體的知識平台，包括起源場：指個人透過實體的、面對面的方式來分

享情緒、經驗和心智模式；互動場：透過組成團隊或小組的方式，從彼此的對話中，將

知識分享給他人；位元場：透過資訊科技來交換與結合知識；以及訓練場：藉由資深顧

問或在職訓練來促進知識的分享。Davenport & Prusak (1998)亦提出組織知識分享的方
式，包括面對面的會議、茶水間與談話室、研討會與開放論壇、夥伴合作與師徒傳承、

電子科技。可見，知識分享乃是一種溝通的過程，包括知識擁有者以演講、著作、行

為、建構檔案知識庫或其它方式與他人進行溝通；知識需求者以觀察、模仿、傾聽或閱

讀等方式來理解。因此本研究將知識分享定義為，團隊成員將本身擁有之專業知識、技

能，透過不同的傳遞方式分享給其他成員，使團隊成員可藉由知識分享過程，獲得相關

知識，以利團隊任務之進行。

三、團隊學習

組織是由團隊所組成，團隊在組織中漸漸成為最關鍵的學習單位。團隊學習係指成

員藉由獲取知識與能力來改善行動的程序(Fiol & Lyles, 1985)。亦即，透過成員間彼此
分享資訊、共同討論問題以及尋求新的洞察，產生知識創新並且提昇團隊知識與能力

(Edmondson, 2002; Argote et al., 2000)。Argote et al. (2000) 提出團隊學習的過程包括，建
構階段：建立工作團隊，藉由適當人員的相互調整建立共同學習目標與互動方式，並提

供相關訓練，此時資訊仍屬於個人擁有；運作階段：強調團隊內成員知識分享與整合

過程；以及重新建構階段：成員充分使用各種資訊，並將其轉化至工作中。最後則透過

與其他群體互動與關係建立階段，獲取更多的資訊以提昇學習內涵。故此，本研究由團

隊學習切入，認為團隊學習能力可將個人的知識與經驗匯聚，累積與改變其知識基礎，

改善執行價值活動的效能與效率，使得團隊能力可以更新或強化(Helleloid & Simonin, 
1994)。也就是說，團隊若能透過不斷地知透過知識的吸收與整合過程，即可以使其經由
多樣化知識的累積而激發創新(Cohen & Levinthal, 1990)。
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參、概念架構與研究假說

一、研究架構

根據知識基礎觀點(Knowledge-Based View)，知識是鑲嵌、散佈在不同的載體裡，
知識的流通與分享固然重要，但知識吸收與整合才是關鍵。如同Tsai (2001)在其文章中
所提，影響組織之創新與績效的因素，包括外部知識存取(external knowledge access)以
及內部學習能力(internal learning capacity)。組織位於網路中樞位置雖然能方便獲取新的
知識，不過較佳的學習能力才能成功地應用與複製新知識。在團隊學習的過程中，知識

接收者若缺乏足夠的學習能力，便無法完全吸收並融合所接收的知識(Cohen & Levinthal, 
1990)。可見，知識分享過程，接收者之學習能力，包括知識分析、處理、解釋與整合、
應用對於組織創新績效之重要(Szulanski, 2000)。
不同觀點或新知識為創造力的基礎(Drucker, 2002)，團隊創造力可視為知識分享與團

隊學習的結果。知識分享與創造力確實存在某種關係(Yli-Renko et al., 2001)，不過Jacob 
(2002)則提到，知識分享對於創造力的影響，會受到某些因子所干擾；Tsai (2001)研究
中更發現，組織之內部學習能力會調節其外部知識存取對於組織創新與績效的影響。因

此在研究團隊創造力影響因素時，需同時涵蓋知識的分享與團隊的學習兩層次。亦即除

了考量知識分享方式，包括透過人際互動或經由文件或科技方式將知識在團隊中進行傳

播外；更重要地，知識分享過程中，團隊是否能系統化地將知識進行吸收與整合的團隊

學習能力，可能會調節團隊創造力表現。綜合上述，本研究融合知識基礎與團隊學習觀

點，主張團隊除可透過成員間之知識分享獲取知識提升團隊創造力外，同時亦需瞭解團

隊學習能力在其過程中所扮演的角色，以清楚剖析其間之關連。整個研究架構如圖1所
示。

圖1：研究架構

（一）知識分享方式與團隊創造力之關係

知識基礎觀點強調知識是一種能產生優勢的資源(Grant, 1996)，團隊透過成員

1

H1

H2
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間知識的傳遞與分享，有助於創造力的提昇；相反地，若缺乏重要的技術知識或專

業技能，將使創造力無法展現(Madjar et al., 2002; Chen & Lin, 2004)。比如：Zarraga 
& Garcia-Falcon (2003)發現，團隊成員的多面對話、溝通有利於創造力的提昇；
Catherine & Ulrich (2000)認為，團隊任務執行時，成員若能把工作相關的知識與技
能，積極主動透過管道進行溝通與分享，對團隊創造力將有所幫助。也就是說，成員

藉由知識分享汲取靈感，除可激勵成員以新的方式從事工作、提出改善或富創意的構

想外，在創造力方面也會有明顯的增進(Cross & Parker, 2004; Yli-Renko et al., 2001)。
而在Nonaka et al. (2000)、Becerra-fernandez & Sabherwal (2001)與Gold et al. (2001)研
究中則提到，資訊科技可連接相關的知識與資源，比如透過網際網路、電子文件方

式獲取知識，會影響技術與知識的創新。亦即，透過資訊科技的使用，將多方的資

訊與知識建置成電子檔或其它數位化資訊，可讓成員快速找到所需的資訊與知識，

進而產生創新的想法(Goodman & Darr, 1998)。除此之外，團隊成員具有影響其他成
員創造力的潛在性，模仿其他成員或學習其專業技能，對於整體創造力的提升亦有

所幫助(Woodman et al., 1993)。在Zhou (2003)之研究中發現，成員彼此間的觀摩與學
習，可使成員獲得相關的技能與策略，對於團隊的創造力有正面的影響；Treffinger 
(1992)則認為，透過親身工作經驗，體驗不同的知識與技能，有助於創造力的提昇。
可見，團隊運作過程，成員藉由實作抑或親身經歷方式，可獲得專案所需知識，進

而促進整體之創造力。然而，不同知識分享方式所傳遞的媒體豐富程度不同(Daft & 
Lengel, 1986)，帶來不同的知識分享效果，反應在團隊創造力之表現上亦可能有所不同。
據此，本研究建立以下假說：

H1：不同的知識分享方式對團隊創造力有不同的影響效果
H1a：科技/文件知識分享方式對團隊創造力有顯著的正向影響效果
H1b：人際互動知識分享方式對團隊創造力有顯著的正向影響效果
H1c：實際體驗知識分享方式對團隊創造力有顯著的正向影響效果

（二）知識分享方式、團隊學習能力與團隊創造力之關係

所謂知識吸收為成員對技術發展的察覺、確認新知識與資訊是否有價值，加以吸

收並予以調適與應用的能力(Cohen & Levinthal, 1990; Mowery & Oxley, 1995; Garud & 
Nayyar, 1994)。知識吸收能力不僅為成員能否充份接收與運用知識之關?(Zahra & George, 
2002)，對於創造力的提昇亦有所影響(Gupta & Govidarajan, 2000; Daghfous, 2004)。比如
Tsai (2001)與Kim & Mauborgne (1997)發現，成員有足夠的知識吸收、辨識能力，才能從
其它成員或單位學習與接收知識，進而激發新的想法；Zahra & George (2002)認為，有能
力對既有或新獲取的知識予以詮釋、理解進而加以應用，可創造新的作業方式；Cohen 
& Levinthal (1990)認為，成功地吸收與應用獲取之知識，可產生新的價值。除此之外，
Teece et al. (1997)指出，當成員對於知識的結合、重組與彈性能力愈好時，愈能以有效率
的方式獲取知識，會影響成員的創新想法；Chen & Lin (2004)認為，成員能彈性、迅速
地整合所知的資訊與知識，有助於創造力的提升；Kougt & Zander (1992)強調，透過整合
目前知識與技術，將原有的知識用不同的方式廣泛地重新結合與詮釋，可促進成員創意



資訊管理學報　第十六卷　第一期188

之產生(Teece & Pisano, 1994)。由上面的討論可以發現，在知識分享與傳遞過程中，當成
員具備較佳的知識搜尋、吸收、結合與詮釋等能力時，更能將過去相似專案之經驗應用

在新的專案上，藉以提升其知識與技術的創新。據此，本研究建立以下假說：

H2：團隊學習能力會干擾知識分享方式對於團隊創造力的影響
H2a： 高的知識吸收能力（應用能力、辨識能力）比低的知識吸收能力，其知識分

享方式對於團隊創造力有較強的正向影響效果

H2b： 高的知識整合能力（整合彈性、整合效率、整合範圍）比低的知識整合能
力，其知識分享方式對於團隊創造力有較強的正向影響效果

二、變數的操作化定義與衡量

（一）知識分享方式

知識分享乃為團隊成員透過各種管道或媒介，以親自示範、書面文件、技術工具、

口頭溝通等方式，將內隱或外顯知識傳達給其它成員的情況。不同性質的知識應以不同

的方式來進行知識分享(Lahti & Beyerlein, 2000)，本文依據上述有關知識分享之文獻，透
過實地訪談與內容分析結果，瞭解高科技團隊成員透過多重管道傳遞知識，包括：師徒

傳承、親自示範、研討會議、小組研討、聯誼交流、網路社群、技術文件、講習訓練、

親自體驗等，達到知識的分享與交換。底下乃據此進一步探究其與團隊創造力之關連。

（二）團隊學習能力

本研究對團隊學習能力之衡量，主要參考Cohen & Levinthal (1990)、Grant (1996)及
Zahra & George (2002)之觀點，包括知識吸收能力與知識整合能力。其中知識吸收能力意
指成員辨識、理解、消化與使用所搜尋相關知識之能力；知識整合能力為成員擷取、重

新組合知識，並予以應用至任務之能力。

（三）團隊創造力

團隊創造力乃是人與人互動並運用想像力激發新的方法與概念，以解決相關問題之

能力(Klausmeier, 1985; King & Anderson, 1990)，本研究之團隊創造力量表主要依據Zhou 
& George (2001)之論點而設計，共十一題，主要在瞭解團隊過程中，成員如何將創新構
想，加以推廣或運用，以達成專案目標的過程。

三、採樣對象

高科技公司為求生存與發展，非常依賴知識與技術，以提昇其創新能力。本研究針

對知識密集之高科技公司團隊成員進行調查，瞭解團隊成員知識分享與團隊創造力之關

連。在問卷發放上，除透過104人力銀行網站之電子資訊產業專區所提供之國內中南部公
司名單，利用網路查詢該公司相關資料，以電話與電子郵件聯繫，確認有配合意願之公

司，包括電子公司8家、資訊公司12家外；亦經由同儕介紹，針對11家電子公司、6家資
訊公司、15家半導體公司與13家通訊公司進行資料蒐集，合計65家高科技公司。在問卷
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填答對象方面，經由電話與電子郵件尋問，確認65家公司中可配合填寫之團隊數量，選
擇成員為3人以上、進行軟硬體設計與開發、新產品或其它相關技術研發之專案團隊進行
調查，合計本次調查團隊數共84個。

肆、資料分析

一、基本資料分析

本研究對象鎖定台灣地區65家高科技公司之84個專案團隊進行調查，共發出354份問
卷，回收183份，回收率為51.6%。剔除填答不完全或不適用之無效問卷26份，有效問卷
157份（其中團隊回收率60.7%）。在團隊資料方面，團隊平均人數為6-7人，專案持續時
間平均為7-8個月；專案任務包括IC設計佔29.4%、設備應用軟體開發佔27.4%、電腦系統
開發佔23.5%、硬體製程研發佔19.7%。至於個人資料方面，男性佔79.7%；平均年齡為
28.9歲；學歷以大學、碩士為主，分別佔31.6%與68.4%

二、信度與效度分析

本研究之問卷遂參考過去相關研究以及學者針對相關議題所制定之問卷加以增修

而成。在建構效度方面，利用因素分析之最大變異轉軸法，抽取特徵值大於1的因素，
並選定因素間之因素負荷值大於0.5，且該因素與其他因素間因素負荷量之差大於0.3者 
(Kaiser, 1970)，以決定該項目是否能歸於其所屬之因素(Hair et al., 1998)。其中知識分享
之第3、9題與知識整合能力之第5題，由於因素負荷值未達0.5，因此將這些題項刪除。
說明如下：

知識分享方式萃取三個因素，因素一主要在詢問成員透過資訊科技或文件手冊學習

相關知識之情況，命名為「科技/文件」知識分享；因素二在詢問成員透過面對面交談互
動方式分享知識之情形，命名為「人際互動」知識分享；因素三之題項在詢問成員實際

從工作中親身經歷，學習相關知識之狀況，將其命名為「實際體驗」知識分享。此外，

「成員使用一對一教導方式，將自己所擁有的知識分享給其他人」之問項，與「成員透

過彼此間的互動，以分享知識」相似，予以刪除，不納入後續之分析。

在團隊學習能力方面，知識吸收能力，共萃取出二個因素，因素一之題項主要在

詢問成員能解釋、理解所獲得知識並將其應用至任務之程度，故將此命名為「應用能

力」；因素二之題項主要在詢問成員能搜尋、辨別對本身具有重要性知識之程度，故將

其命名為「辨識能力」。知識整合能力，共萃取出三個因素，因素一之題項主要在詢問

成員能整合取得之知識，以因應任務需求之程度，故將因素一命名為「整合彈性」；因

素二之題項主要在詢問成員能容易、迅速地整合取得與任務相關知識之程度，故將因素

命名為「整合效率」；因素三之題項主要在詢問成員能廣泛地整合從各管道或其他成員

身上知識之程度，故將因素一命名為「整合範圍」。

至於團隊創造力構面僅取出一個因素，累積解釋變異量僅達55.52%。根據創造力
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相關理論，團隊創造力乃為一多層面的概念，包括團隊組成、團隊特徵、團隊過程等面

向。本研究擔心問卷題數太多，影響問卷填答之正確性，因此在團隊創造力的衡量上，

僅從團隊運作過程，成員解決問題之創造力表現來看，至於其他面向則較沒有考慮到，

因而導致團隊創造力之累積解釋變異量偏低的緣故。

最後利用Cronbach ś α值來衡量各構面項目之內部一致性。Nunnally (1978)認為，
Cronbach ś α值大於0.7是可接受的標準，若低於0.35則不具有信度。其中科技/文件、人
際互動與實際體驗等知識分享方式之Cronbach ś α值分別為0.68、0.63與0.61在可接受範圍
(Cuieford, 1965)；其餘因素均值皆大於0.7，顯示其信度為可接受之範圍，詳細資料如表1
所示。

表1：因素分析表

問項 因素負荷量 累積解釋變異 Cronbach α

知

識

分

享

方

式

科技

文件

利用資訊科技分享知識。 0.83
50.17% 0.68

透過書面資料或電子檔案分享知識。 0.72
人際

互動

透過彼此間的互動，以分享知識。 0.86
65.20% 0.63

經由團隊間的合作，來分享知識。 0.63
實際

體驗

成員以親自示範方式，來分享知識。 0.80
77.42% 0.61

成員透過親自經歷工作，來分享知識。 0.66

知

識

吸

收

能

力

應用

能力

將新知識應用在其它任務上。 0.85

55.17% 0.86
重新詮釋取得的相關知識。 0.77
解讀與理解所獲得的知識。 0.75
將新知識應用在目前任務流程上。 0.72
釐清及瞭解所獲得的知識。 0.65

辨識

能力

搜尋任務相關的新知識與技術。 0.89
71.13% 0.78

辨認哪些資訊有利於本身知識的提昇。 0.84

知

識

整

合

能

力

整合

彈性

整合取得知識，使本身知識更專業。 0.88
63.80% 0.81

整合取得知識，進而完成任務。 0.78
整合

效率

面對任務，能發掘成員身上知識並加以整合。 0.85
76.17% 0.70

面對任務，能利用管道獲取知識並加以整合。 0.70
整合

範圍

欠缺任務知識時，快速獲取知識並加以整合。 0.85
84.48% 0.85

欠缺任務知識時，容易獲取知識並加以整合。 0.68

團

隊

創

造

力

以新的角度找出問題所在。 0.80

55.52% 0.91

提出新且實用的想法來改善工作績效。 0.78
把握機會將創造力應用於工作上。 0.78
常常會有新的點子和創意。 0.77
針對問題提出具有創意的解決方法。 0.77
向別人推廣自己的創意。 0.75
發展適當的計劃與時程來實踐創意。 0.72
建議有關完成工作任務的新方法。 0.71
尋找新的知識、技術和程序的想法。 0.71
建議新的方法以達成團隊目標。 0.68
不怕承擔創新所帶來的風險。 0.65
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三、假說驗證

（一）知識分享方式、知識吸收能力、知識整合能力與團隊創造力之概況分析

在進行本研究假說驗證之前，為了解各研究變項間之關聯性，進行變項之相關分

析。由表2可看出，除了知識整合能力之整合效率構面外，其餘構面之均值都大於5，顯
示團隊成員對於各因素之表現基本上持肯定的態度。而標準差乃表示樣本的意見是否呈

現集中之情況，標準差大都在0.8左右，顯示受測樣本之意見大致呈現集中的情況。此
外，根據表2顯示，知識分享方式、知識吸收能力、知識整合能力與團隊創造力呈正相
關，意味成員彼此間之知識分享、知識整合與吸收能力，均有助團隊創造力之提昇。

表2：研究變數之平均數、標準差與相關分析表

變項因素 平均數 標準差     1            2            3            4            5            6            7            8            9

分

享

1.科技文件 5.60 0.91 1.00
2.人際互動 5.61 0.82 0.50**   1.00
3.實際體驗 5.74 0.75 0.53**   0.51**   1.00

吸

收

4.辨識能力 5.24 0.87 0.36**   0.32**   0.28**   1.00
5.應用能力 5.23 0.74 0.24**   0.31**   0.32**   0.50**   1.00

整

合

6.整合效率 4.76 1.02 0.45**   0.46**   0.43**   0.51**   0.62**   1.00
7.整合範圍 5.19 0.87 0.43**   0.42**   0.35**   0.50**   0.57**   0.70**   1.00
8.整合彈性 5.25 0.82 0.29**   0.28**   0.34**   0.57**   0.62**   0.63**   0.60**   1.00

     9.團隊創造力 5.15 0.78 0.22*     0.38**   0.28**   0.43**   0.57**   0.51**   0.44**   0.57**   1.00
註：*p<0.05; ** p<0.01

（二）知識分享方式對團隊創造力之影響

為深入瞭解知識分享方式與團隊創造力之關連，本研究以層級迴歸分析進行假說驗

證。在知識分享方式，根據表3之模式1顯示，只有人際互動知識分享對團隊創造力有顯
著的正向影響(β=0.311，p=0.05)，因此H1b獲得支持。至於科技/文件與實際體驗知識分
享對團隊創造力則無顯著的影響，因此H1a與H1c不成立。

（三）知識吸收能力、知識整合能力對知識分享方式與團隊創造力之干擾效應

根據表3模式2瞭解，知識吸收能力之「應用能力」對於「科技/文件」知識分享方式
與「團隊創造力」(β=0.303，p=0.006)有顯著的正向干擾效果；對於「實際體驗」知識分
享方式與「團隊創造力」有顯著的負向干擾效果(β=-0.282，p=0.004)。至於知識吸收能
力之「辨識能力」對於「科技/文件」知識分享方式與「團隊創造力」有負向顯著的干擾
效果(β=-0.324，p=0.005)；對於「實際體驗」知識分享方式與「團隊創造力」有顯著的
正向干擾效果(β=0.332，p=0.001)。因此，H2a獲得部份支持，顯示「應用能力」與「辨
識能力」會干擾「科技/文件」、「實際體驗」知識分享方式對於「團隊創造力」的影
響。然而，由表3之模式3可看出，知識整合能力與知識分享方式交互作用的迴歸係數不
顯著。因此H2b無法獲得支持，亦即知識整合能力不會干擾知識分享方式對於團隊創造
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力的影響。

為對於交互作用情形有個概略瞭解，本研究將知識分享方式（科技/文件、實際體
驗）以及知識吸收能力（應用能力、辨識能力）分別依其平均值為基準，分成高低二

群，以瞭解這些群組樣本在團隊創造力的平均值，繪製之干擾作用圖，如圖2至圖5所
示。

表3：團隊創造力之層級迴歸分析

依變數→　自變數↓
團隊創造力

模式1 模式2 模式3
常數項 2.721** 1.032＋ 1.072＋

分

享

科技/文件 -0.014 -0.064 -0.075
人際互動 0.311* 0.212* 0.210*
實際體驗 0.132 0.029 -0.015

吸

收

應用能力 0.453**
辨識能力 0.143

整

合

整合彈性 0.291*
整合效率 0.080
整合範圍 -0.051

交

互

作

用

科技/文件x應用能力 0.303**
人際互動x應用能力 0.048
實際體驗x應用能力 -0.282**
科技/文件x辨識能力 -0.324*
人際互動x辨識能力 -0.003
實際體驗x辨識能力 0.332**
科技/文件x整合彈性 -0.136
人際互動x整合彈性 0.075
實際體驗x整合彈性 0.125
科技/文件x整合效率 -0.046
人際互動x整合效率 0.090
實際體驗x整合效率 -0.026
科技/文件x整合範圍 0.179
人際互動x整合範圍 -0.108
實際體驗x整合範圍 -0.086

F值 6.114** 18.170** 3.085*
R2值 0.134 0.632 0.402

註：＋p<0.1; *p<0.05; **p<0.01

根據圖2與3，當團隊知識應用能力較高時，「科技/文件」或「實際體驗」知識分享
方式與團隊創造力有正向的關係。當團隊知識應用能力較低時，「科技/文件」知識分
享方式與團隊創造力有正向的關係；不過，「實際體驗」知識分享方式與團隊創造力則
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有負向的關係。整體而言，知識應用能力較高群，不論是透過「科技/文件」或「實際體
驗」知識分享方式，其團隊創造力均明顯高於知識應用能力較低群。亦即，知識應用能

力較好的團隊，可釐清與解讀相關知識，不管是對於「科技/文件」或「實際體驗」知識
分享方式，均能有效提昇其團隊創造力。相反地，倘若團隊在知識分享過程，無法吸收

與解讀獲取之知識，將知識應用至任務流程上，則會降低團隊創造力之表現。此外圖3中
更可看出，「實際體驗」知識分享程度較低時，知識應用能力較高群與較低群之團隊創

造力差距不大；隨著「實際體驗」知識分享程度的提高，知識應用能力較低群之團隊創

造力明顯下降，且與知識應用能力較高群之團隊創造力相差愈來愈大。可能是知識應用

能力較差的團隊，因為較無法有效吸收與解讀獲取知識，在較少的「實際體驗」知識分

享時，能將過去所累積之知識與經驗加以應用，進而解決專案問題，因此有不錯的團隊

創造力。不過，當團隊密集地透過「實際體驗」分享知識時，反而會因為團隊之知識應

用能力較低，無法有效吸收與解讀相關知識，因而明顯地降低團隊創造力表現。

圖2：應用能力對於科技/文件知識分享與團隊創造力之干擾效果

圖3：應用能力對於實際體驗知識分享與團隊創造力之干擾效果

/
/
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由圖4與5中可看出，知識辨識能力較高群，不論是透過「科技/文件」或「實際體
驗」知識分享方式，其團隊創造力明顯高於知識辨識能力較低群。也就是說，知識辨識

能力較好的團隊，能有效搜尋與辨別專案任務相關的知識與技能，因此不管是透過「科

技/文件」或「實際體驗」知識分享方式，均有助於團隊創造力之提昇。相反地，倘若團
隊在知識分享過程，無法有效判別那些知識為專案任務所需或提昇團隊專業能力，則會

降低其團隊創造力之表現。此外圖5中更可看出，「實際體驗」知識分享程度較低時，知
識辨識能力較高群與較低群之團隊創造力差距不大；隨著「實際體驗」知識分享程度的

提高，知識辨識能力較低群之團隊創造力明顯下降，且與知識辨識能力較高群之團隊創

造力相差愈來愈大。可能是知識辨識能力較差的團隊，因為較無法有效搜尋與辨別相關

的知識，較少的實際體驗知識分享反而能讓其運用過去所累積之知識與經驗，解決專案

問題，因此仍有不錯的團隊創造力。不過，當團隊密集地透過實際體驗分享知識時，團

隊反而會因其知識辨識能力較低，無法有效搜尋與判別相關知識，因此降低其創造力表

現。

圖4：辨識能力對於科技/文件知識分享與團隊創造力之干擾效果

圖5：辨識能力對於實際體驗知識分享與團隊創造力之干擾效果

/

/

/
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伍、結論與建議

本研究旨在探討團隊知識分享方式對於團隊創造力之影響；以及團隊之知識吸收與

知識整合能力在其過程中所扮演的干擾效果。底下針對研究發現進行說明，並提出相關

建議，以作為管理實務之參考。

一、結論

（一）知識分享方式對於團隊創造力之影響

從本研究結果發現，僅有「人際互動」知識分享方式對於團隊創造力有顯著的正向

影響。也就是說，專案任務執行過程，團隊成員若能把工作相關的知識與技能，積極主

動透過團隊互動或其它正式與非正式的管道進行資訊與知識之溝通與分享，對於團隊創

造力將有所助益(Catherine & Ulrich, 2000；Zarraga & Garcia-Falcon, 2003)。「人際互動」
知識分享方式提供團隊成員向其它成員學習的契機，比如：企業實施茶水間制度，可

讓成員在此與其它成員互動學習、探尋問題解決方法以及其他關於專案任務的知識與技

能。可見，團隊透過人際互動方式分享彼此知識，除可學習問題解決方法以及其他專業

知識外，更能藉由彼此互動，激盪出對於工作的新構想，將其運用至專案任務上以達成

團隊之目標。此結果與Davenport (1998)、Zhou (2003)與Amabile & Sensabaugh (1992)研究
中所提到，藉由同事間的相互學習，可使成員獲得相關的技能與知識，有助於成員創造

力之論點一致。

至於「科技/文件」與「實際體驗」知識分享方式對於團隊創造力則無直接的影響效
果。究其原因可能是，高科技公司專案任務偏向新產品與新製程的研發，工作內容具專

業性，過程中所需的知識與技能較為複雜，團隊成員比較不易透過制式標準化訓練課程

或知識庫、檔案文件等資訊科技方式學習相關知識與技能，故其對於創新想法的激發較

不明顯。

（二）團隊學習能力對於知識分享方式與團隊創造力之干擾效果

本研究結果顯示，知識應用與辨識能力在「科技/文件」知識分享方式與團隊創造力
間有顯著的干擾效果。也就是說，當團隊對於專案任務相關知識能加以辨別與解讀、有

效地將知識重新詮譯與應用至任務流程時，透過資料庫、視訊會議等方式攫取知識，對

於創新想法的激發會有所助益。另外，知識應用與辨識能力在「實際體驗」與團隊創造

力間亦有顯著的干擾效果。亦即，當團隊能釐清與識別專案任務環境中所存在的資訊、

技能與知識時，透過親身經歷的知識分享方式，也能激發出新構想以完成團隊目標。此

結果與Amabile(1997)之論點相符，當團隊知識探索與吸收能力愈好時，愈能強化知識分
享所創造出來的新知識，對於新想法的產生與表現也會愈好。

不管團隊知識應用與辨識能力為何，基本上透過「科技/文件」方式分享知識，能提
高團隊創造力表現。也就是說，由於資訊科技能有效儲存知識，使用上不受地理、時間

的限制，因此成員可透過知識庫相關技術，從中廣泛與快速地獲取資訊與知識。再者當
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其中之知識與技術能加以註解與說明時，團隊透過各類知識庫、檔案文件的採用能清楚

地獲取相關知識，進而激盪出工作新方法，達成團隊之目標。此結果與David (1998)、
Alavi & Leidner (2001)之論點相符，透過網際網路、電子文件等資訊科技方式獲取知識與
技能，對創新知識有所助益。然而，當成員之知識應用與辨識能力較低時，愈透過實際

體驗分享知識，其團隊創造力會愈低。究其原因可能是，透過適應環境與任務，獲取多

方來源與大量知識，在團隊無法有效判別與消化吸收時，可能會因為資訊的超載，導致

其無法適度運用這些知識以產生新構想與問題解決方案。相反地，當團隊能有效地判別

與吸收知識時，似乎可透過不斷地從適應環境中獲取大量知識，並將這些知識加以消化

應用，進而激發創意想法。此結果與Tsai (2001)、Madjar et al. (2002)之論點相符，當個人
之知識處理能力較好時，比較容易藉由體驗學習或從其它成員身上接收知識，進而激發

想法；反之，當知識處理能力較為不足時，則不易從中獲取知識，對於新構想的產生也

會有所阻礙。

此外，應用能力與辨識能力兩者在人際互動知識分享與團隊創造力間無顯著的干擾

效果。可能是人際互動知識分享乃是成員間透過面對面交談，過程中對於複雜、難以理

解的部份，可反覆相互交流與討論，有效地將知識清晰、完整地傳達給其它成員，因此

不管成員對於知識之應用與辨識能力為何，對於激盪出新構想與方法將不會有所干擾。

至於知識整合能力干擾效果方面，資料顯示其對於知識分享方式與團隊創造力無顯著的

干擾效果。究其原因可能是，專案團隊任務大都以分工合作方式進行，成員往往工作於

某一特定領域，所接觸到的知識與環境亦可能侷限在某一方面，不管是跨領域專業知識

之取得抑或相關領域知識之整合，以形成新的作業方式等均較為不易。亦即，團隊成員

平時所處的工作環境與所接觸到成員同質性較高，無法有效結合其他領域知識而成為新

知識與技術，因此不會干擾團隊產生相關新點子與創意。

二、研究建議

隨著環境的快速變動，高科技公司為持續成長，有賴團隊之創造力表現。透過本研

究之實證，提出以下幾點建議：

（一）促進團隊人際互動

面對面的互動是成員獲取資訊與知識最直接且清楚的方法。透過面對面的溝通與討

論，除可增加成員彼此間的關係外，亦可讓其清楚瞭解專案相關問題，激發構想的產

生，以運用於專案任務。因此，企業可積極塑造利於成員互動的環境，加強團隊成員之

溝通，藉此讓成員直接地彼此分享經驗與知識，進而產生創新的想法與行為。

（二）提昇團隊學習能力

成員對於知識之應用與辨識能力愈好時，愈能有效辨別與吸收所獲取的知識，產生

新的方法以因應專案任務的需求。因此，企業可建置相關資訊科技，提供多元化的知識

取得管道，比如知識庫、網路社群等，協助成員清楚瞭解與辨讀所取得之知識，進一步

將這些觀念加以吸收與應用，進而產生創新的構想與方法。



知識分享方式與團隊學習能力對團隊創造力之影響 197

（三）建置知識分享科技機制

高科技公司競爭激烈，新產品開發時間非常迫切，透過資訊科技建置知識庫的方

式，不僅可將團隊擁有之知識與經驗，利用資訊科技有系統地加以保存，方便後續之查

詢與參考；並可讓成員不受地理和時間的限制，快速、便利地從中找尋相關知識，進而

激盪出完成任務的新方法與構想。

三、研究限制與未來研究方向

本研究因考量不同產業的團隊成員可能會有不同的知識分享行為，以及為了避免跨

行業研究對於理論驗證所可能產生的干擾，因此僅選擇高科技公司之研發團隊為研究對

象。但無可避免的，卻也同時面臨研究結果是否能夠類推至其他種類之產業與團隊的問

題。另一方面，由於本文屬於團隊層次的研究，團隊樣本取得較為不易。因此本研究所

獲得的結論，只侷限於說明目前國內高科技公司研發團隊成員的知識分享方式與團隊創

造力之關連。

此外，由於本研究旨在探討高科技公司團隊知識分享方式對於團隊創造力之影響，

僅納入團隊知識分享相關變項。因此，未來研究者可納入個人或團隊相關資料，如性

別、年齡、教育程度、專案持續時間等變項作為控制變數，或者其他類型的團隊知識分

享研究變項，進行統計分析。藉由不同研究變項的加入，以精確地瞭解影響團隊創造力

之要素。而在團隊創造力方面，根據過去相關研究瞭解，其為一涵蓋多構面之概念，本

研究僅從團隊過程瞭解成員之創造力表現可能有所不足，後續研究可強化此部分，從相

關面向剖析團隊創造力，以清楚完整地衡量團隊創造力表現。
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