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人格特質對小團體決策品質之影響：從團體

迷思觀點談起  

研  究  生：曾昭中                 指導教授：李秀珠  博士  

國立交通大學傳播研究所  

中文摘要  

隨著科技的進步，事務處理的複雜度也相對地提昇，在這種狀況

下，事務的決策已經無法單由個人所能來完成，於是在組織及機構中形

成了愈來愈多的小團體（ small groups），而組織及機構也依靠這些小團

體去進行討論、決策等行為，相關研究表示，組織及機構愈來愈常藉由

團體去面對日漸增加的工作多樣性。因此，小團體決策的成功與否，就

大大的影響了組織或機構的生存與發展，在此情形下，對於小團體溝通

的研究也益顯重要，所以本研究欲探討其影響因素，並期待將來能作為

組織或機構在建構小團體時的指導方針。  

在實證研究方面，本研究以交通大學的大學生為研究對象，總共收

集了12個小團體的資料，透過「輸入—過程—產出」的模式進行驗證，

而後測問卷對小團體成員的人格特質進行調查，並對小團體溝通的內容

進行內容分析。  

研究結果發現，（1）高神經質的團體成員藉由小團體傳播的過程，

容易增加團體迷思的發生；反之，具高勤勉正直性和高隨和性的成員則

會減少團體迷思的產生，（2）團體凝聚力的高低對團體迷思的產生並

無顯著影響；最後，（3）團體迷思的增加，的確會降低小團體決策的

品質。  

 
關鍵字：五大人格特質、小團體溝通、團體迷思  
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A study on the relationship between personalities and 
group decision making: The Groupthink perspective 

 
Student : Chao-Chung Tseng      Advisor : Shu-Chu Li, Ph.D 
 

Institute of Communication Studies  
National Chiao Tung University 

 
Abstract 

 
With the tasks becoming more complicated, organizations tend to 

rely on small groups to perform various tasks. Many factors have been 

discovered to affect the quality of group performance, the most important 

of which is group communication. Many studies have confirmed that 

there is a positive relationship between group communication and the 

quality of group performance. Therefore, this study attempts to 

understand whether members’ personalities affect group communication, 

which in turn impacts the quality of group performance. An experimental 

design was adopted by this study to examine the relationship between 

members’ personalities and the quality of group communication. The data 

analysis shows that members’ personalities did communication affect the 

quality of group which consequently had a significant effect on group 

performance. 

 

Key Words: The Big Five Model, Small group communication, Groupthink 
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第一章、緒論 

第一節 研究背景 

隨著科技的進步，事務處理的複雜度也相對地提昇，在這種狀況下，事務的

決策已經無法單由個人所能來完成，於是在組織及機構中形成愈來愈多的小團體

(small groups)，而組織及機構也依靠這些小團體去進行討論、決策等行為，相關

研究表示，組織及機構愈來愈常藉由小團體去面對日漸增加的工作多樣性  

(Lawler, Mohrman, & Ledford, 1995; Offermann & Gowing, 1990)，換句話說，為了

使組織、結構的運作能更具彈性，且能透過員工彼此的合作，促使組織中的人力

資源產生最大的效用，於是，現代的企業或機構都開始大量地運用「小團體」類

型的工作型態。 

在財星(Fortune)雜誌的一項調查發現，排名前 1000 大的企業中，68％的企

業都採用小團體的工作類型 (Lawler, Mohrman, & Ledford, 1995)，可見運用小團

體來進行決策已經逐漸在全球公與私的組織中扮演重要的角色。的確，現今組織

中最流行且熱門的工作方式，就是採行自我－管理式的小團體，來進行經營上及

策略－制訂上的重要決策。根據 1995 年，一項針對美國 1800 個企業組織所做的

調查結果顯示，在擁有 l00 位以上員工的公司中，有 78﹪的公司運用了小團體的

工作方式，在這些應用小團體的組織中，平均有 61﹪的員工參與了小團體的運

作 (轉引自王秉鈞，1995)。由此可見，小團體已然成為現今企業組織及機構所

廣泛採用的。 

許多著名的企業如：General Electric、Motorola、Apple Computer、Federal 

Express、3M、Australia Airlines、Johnson & Johnson 等組織及機構，均採用小團
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體的方式來運作，以便重新整合組織的人力資源與工作。這些實例以及之前的調

查發現，引發了一個問題，為什麼小團體在現在的工作場所中是那麼重要？ 

事實上，採行小團體的運作模式，除了可以增加工作產能及提昇品質外，更

可以為組織解決複雜的問題，並提高成員對於組織願景的認同，使得組織在競爭

日益激烈的環境中，增加其生存的機會 (賈春琦，1999)。此外，學者 John 及

Courtland 在 2002 年也發現，其中一個最主要的原因是“效能表現＂，他們對 232

個組織的研究中發現(這些組織跨越了 16 個國家，並且超過 8 個企業)，採用小

團體運作而產出的品質表現，會讓小團體成員獲得進步以及學習的經驗；另外一

個原因是“創造力＂，因為透過小團體的參與、促使成員們在工作中相互的腦力

激盪，而這樣的互動將增加彼此的創造力，並且可以具體呈現在公事的決策之

上，由此可見，運用小團體進行決策的確對組織有許多的優點及好處。 

此外，企業界喜歡採行小團體來運作，這是因為組成小團體後會產生附加的

情感性支持，這種支持可以協助員工們減輕其所面對的工作壓力，具體而言，小

團體的參與者可以藉由相互溝通的行為，來化解工作壓力所造成的心理負擔  

(Caplan, Cobb, French, & Pinneau, 1975; Goolsby, 1992)。最後，小團體組成所形成

的凝聚力，能提升員工對組織的忠誠度，減少離職的情形發生，進而避免組織內

部人力資本的流失 (Lott & Lott, 1965; Stogdill, 1972)。由此可見，企業組織若能

妥善的運用小團體，將可獲致多方面的好處與利益。 

回顧過往，關於個人決策與小團體決策兩者優劣比較的研究中，可藉由其中

兩份經典的研究，得以來分析兩種決策的表現，第一份有關兩者比較的相關研

究，也是最早的比較研究是由 Watson (1931) 所進行的，他採用智力測驗的三種

等量版本，每一種版本包含九項適合正常成年人所能完成的任務。共有 68 位研
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究生參與這項研究，首先，每一位學生先單獨接受測試，然後組成四人或五人的

小組，以合作的方式解出第二項測驗，最後，第三種測驗則是由每一個人獨自做

完。實驗結束將兩次個人成績加總後平均，而各小組成員之前並沒有共事的經

驗，並且每項任務都只有 10 分鐘可以運用。結果發現，15 個小組中，有 11 個

小組的成績比其一般成員的成績要來得高，有六組的成績甚至比其表現最佳的個

別成員要來得高 (李郁文，2001)。 

另一位學者 Shaw (1932) 施行的另一項研究，是讓個人和四人所組成的小組

分別解出一系列的智力測驗。其中一個謎題是讓三對夫妻坐一艘只能搭載三名乘

客的船渡河。謎題設了一些限制，反映出當時的婚姻與性別規範：只有做丈夫的

可以划船，且做丈夫的不允許妻子和別的男性同處，除非自己也在場。這一類的

謎題叫做解決困難型(Problem solving)任務；如果正確的答案有被提出來討論的

話，它的正確性是顯而易見的 (Lorge, Fox, Davitz, & Brenner, 1958)，在這份研究

中，21 位個人中只有 3 位能解出這題「夫妻謎題」，而 5 個小組中卻有 3 組可以

順利解出謎題。由以上兩位學者的研究中似乎可以確信，小團體決策的品質的確

是優於個人的 (李郁文，2001)。 

但是，在組織或機構越來越倚重小團體來討論重要問題及做出決策的當下，

學者 Janis (1972, 1982, 1989) 經由案例分析後發現，小團體也可能做出有勇無謀

並導致悲慘結果的決定，而且，常是由組織中最佳的小團體組合所做出的。可見

小團體決策並非必然導致正向結果的。讓我們舉美國太空總署(NASA)的太空梭

發射事件為例：眾所皆知，美國太空總署在外太空研究上的表現，他／她們不僅

帶領人類首次的登上月球，也持續的在進行外太空的研究上努力。當然，這樣的

組織機構耗費了美國政府每年百億美金的預算，並集合了世界頂尖的研究團體。
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在這樣人力、物力資源全力的投入下，美國太空總署在進行太空計畫時應該總是

順利成功；但並非如此，1997 年的挑戰者號太空梭發射即發生了慘烈的爆炸死

亡事件，再舉最近的哥倫比亞號太空梭發射為例： 

2003 年 1 月 21 日，哥倫比亞號太空梭第 28 次的飛行任務途中，任務管理

小組於當天召開了第二次視訊會議，任務管理小組中一名成員於開會前得知

哥倫比亞太空梭在升空進入大氣層時，外燃料槽上有一塊大泡棉折斷並擊中

太空梭的右翼，但在視訊會議討論之時，該名成員非但沒有將這層顧慮明確

的轉達給任務小組，而是在會議討論完後，與其他次要的事項放在一起討

論。同時，當小組的主持人要求該名成員提供最新資料時，該名成員也只是

簡單的帶過，只因他的心中已認定泡棉撞擊事件無關緊要，但這卻導致了 2

月 1 日，哥倫比亞號太空梭重返大氣層時所發生七人罹難的爆炸意外。(資

料來源：本研究整理) 

由上述的案例中可以看出，錯誤的小團體討論及決策，不僅會耗費大量的金錢及

資源，甚至更慘烈的導致了人命的喪失。因此，如何在進行小團體決策時，避免

出現有缺陷的溝通方式或是溝通的迷思，是非常重要的 (Janis, 1972, 1982)。  

事實上，小團體進行決策的運作模式，並非只出現在大型企業或機構，而是

時時出現在我們的生活之中，例如：法庭中，陪審團可以決定嫌犯是否要去坐牢；

教育界中，教評會可以決定教師的去留；政界中，黨團得以改變法案的方向。除

此之外，教育界中著名的長春藤聯盟名校，也為了讓學生能提早學習小團體的運

作經驗，進而增強人際之間的溝通技巧，因此規定學生修習小團體運作的相關課

程，並且鼓勵開課教授採行小團體的評分方式 (Guffey, 2003)。由此可見，小團

體被各界所重視的程度。但是，小團體在解決問題上，是否真的是如俗諺所言：

「三個臭皮匠勝過一個諸葛亮」，或是像之前的哥倫比亞太空梭案例一般，反而

作出更糟糕的決策，這個問題應該不只是學術性的問題而已，而是所有人都應該

關注的。 
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近年來，有成千上萬個的小團體如雨後春筍般地冒出，這些小團體很快的成

為現今社會及機構的支柱，其中，有一些案例映證了之前的發現，也就是小團體

所完成的績效，比傳統且非小團體架構的，其績效高出 30%到 50% (Fisher, 

2001)，反之，卻也有研究證實有些小團體的決策甚至比個人的決策還差，造成

這個問題的原因，到現在還是許多實務界及學界人士想要瞭解的重點。隨著小團

體的應用愈來越廣泛，國外學者們對於小團體的研究數量日亦增多，反觀國內對

於小團體的研究卻相當稀少，並且不見有增多的趨勢，綜合以上的因素，本研究

將對影響小團體決策品質的原因做進一步的探討。 

 

第二節 研究動機 

面對今日快速變遷的環境，許多組織選擇採用小團體這種富有彈性的工作單

位來提昇競爭力，小團體成員藉由組織所賦予的共同目標，齊心協力、發揮所長

以達成任務，其績效表現為全體成員們共同承擔的責任，為了完成組織的任務，

小團體成員必須分工合作，溝通協調。又因為任務兼具複雜性與分工協調性的特

色，所以任務不能只靠個人來完成，而是需要集合小團體中每一個人的專業與能

力，發揮整體的力量來完成，才能展現整體績效大於個體績效的效果。有鑑於此，

許多研究者於是開始探究影響績效好壞的因素，也引發學者對於小團體決策中成

員的互動及傳播過程的興趣。 

整理許多小團體的相關研究後可發現，影響小團體決策的品質，傳播是最重

要的因素之一 (Harper & Askling, 1980; Gouran & Hirokawa, 1983; Hirokawa, 

1992; 王鳳儀, 1999)，當然，除了傳播因素以外，小團體成員的組成往往不是出

於自願或具相同特質。進一步探討，學者也指出小團體所展露出來的表現，是由
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個體的特質所造成的 (Hackman, 1990; McGrath, Arrow, & Berdahl, 2000)，於是

乎，小團體成員的組成變得相當重要，因為它影響了小團體的互動過程，進而影

響整體產出的表現。過往研究也發現，就算已經組成了小團體而且成員們都全力

以赴，但展現出來的結果卻也大大不如預期。因此，以小團體合作為主的工作小

組，除了尋求最好的成員個體外也要尋求最好的成員特質組合，而所謂的特質包

括了個別的知識、傳播技巧，以及人格特質。 

小團體之所以能帶來大的效用，主要是在成員彼此的溝通協調中，提升了解

決問題的能力，並透過彼此的腦力激盪，產出個人難以達到的創意或解決方案，

進而造就一加一大於二的功效，順利的改善組織的效能。就另一方面來看，以小

團體為主的工作型態，會因為成員間的溝通過程，進而滿足工作者的社交需求，

藉此提升成員們的工作滿意度並改善工作的品質  (Caplan, Cobb, French & 

Pinneau, 1975)。然而，小團體並非每次都能做出成功的決策，舉例來說，學者

Janis 所分析的：珍珠港事件、古巴飛彈危機、馬歇爾計劃等…，都是小團體錯

誤決策的案例。 

這些案例引發許多小團體研究者，進一步的來研究小團體傳播的過程是如何

影響決策制定的品質？根據學者的觀點，小團體的傳播是真正促使小團體決策品

質發揮的重要因素。具體來說，它提出小團體成員的傳播會從三方面來影響小團

體的品質：一、允許小團體成員為了決策及解決問題來分享必要的資訊；二、允

許個別成員掌握及糾正錯誤的判斷；三、提供小團體成員有機會讓自我的決策偏

好影響他人。當然，研究確已發現傳播是成員們用來形成決策的工具、做為社交

的工具；此外研究也得知，小團體中的傳播，可以同時對決策產生促進及抑制的

影響；也就是說，它可以同時建構出高與低品質的決策 (Gouran & Hirokawa, 1983; 
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Hirokawa & Scheerhorn, 1986; Norbert & Tindale, 2004)。 

在相關學者的研究中發現，影響小團體傳播品質的因素為數不少。其中最主

要的因素在於，小團體傳播的過程是以合作取向為主，或是以競爭取向為主。合

作與競爭的作用力，在任何一個團體中往往都混合為一。在某些小團體中，成員

間的互動幾乎全是合作取向的；在其他的小團體中，互動幾乎全是競爭取向的；

還有一些小團體的互動則是合作、競爭參半。這其中的關鍵因素便是在小團體成

員的人格特質之上，當成員間的人格特質差異使得傳播的過程具有合作色彩，這

個小團體的表現往往就越好。許多研究顯示，小團體成員通力合作時，溝通往往

比較頻繁、開放、完整、準確而坦誠 (McCrae & Costa, 1992)，在合作的情境之

下，小團體成員基本上持有長遠的時間導向(time orientation)，其精力同時著眼於

「達成目標」以及「和其他人營造良好的工作關係」之上。 

進一步說明，具合作特質的人，樂於提供他／她人訊息，也樂於被他／她人

告知訊息，他／她們往往比較頻繁且有效地運用傳訊及收訊技巧。此外，他／她

們對於其他人及其行為的知覺也準確得多，且更具有建設意味，因此，錯誤的認

知及誤解發生的頻率將降低，而且具合作特質的人更容易對誤會或差異的認知加

以更正和釐清。因人格特質所導致的小團體合作情境中，成員們會信任、喜歡彼

此，因此也願意以協助的立場回應對方的需求與請託，這一點對有效溝通很具影

響性。 

但是，當小團體成員因人格特質影響而導致彼此競爭的型態時，會往往缺乏

溝通、成員彼此故意誤導、或忽視溝通重要性的狀況 (McCrae & Costa, 1992; 

Susan & Linda, 2003)。因而，在競爭情況下，小團體成員基本上持有短程的時間

導向，並把精力花在贏過對方之上，他／她們往往否認他／她人的需求與感受的
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正當性，而只考慮到個人利益，小團體成員常常對彼此懷有敵意、疑心重重，進

而去剝削彼此，進而回絕他／她人的請託。人格特質導致了競爭的本質，對小團

體成員造成影響，使其為了贏過對方而想辦法占盡上風，並且隨時擔心自己有敗

北的可能。競爭的情形越激烈，溝通品質低落的可能性就越高；小團體溝通的防

衛意味越濃厚，成員就越容易對其他成員的動機、價值觀與情緒有錯誤的認知，

而小團體的產出往往會缺乏效率與效能。總而言之，無論是合作或競爭的小團體

氣氛，多是因為小團體成員其人格特質的差異，而產生的不同結果。由上述對小

團體表現的相關研究可以看出，人格特質的影響力的確不容小覻。 

小團體是由一群人所組成的，小團體成員的組成特性當然會對小團體的傳播

過程產生影響，而人格特質、性別、教育程度、組織職位、年齡、年資等的差異，

都是學者們在研究小團體多元化時所關注的焦點 (蔡靜婷，2000；蔡達人，2001；

李宛宜，2002)，但 Williams 及 O’Reilly (1998)針對過去四十年團體組合研究加以

回顧時發現，雖然小團體組成對小團體的運作確實有深遠的影響，其影響方向卻

無一致結論，因此，小團體組成的多元化與小團體產出的品質之間的關連性仍像

是個「黑箱」(black box)一般 (Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999)。 

學者發現，我們現在的確可以得知，小團體組成的多元可以導致好的決策出

現，而從現有的文獻也可以得知，它們都指出人格的特質是影響小團體多元的重

要因素，也是小團體表現的重要因素之一 (Barrick et al., 1998; Neuman & Wright, 

1999; Neuman, Wagner, & Christiansen, 1999)，但是目前小團體傳播中較少去探討

成員的人格特質是如何影響小團體溝通，進而再影響小團體的決策品質。 

故本研究試圖要去探討小團體中成員的人格特質，是如何影響成員間的傳播

及決策的品質；同時，不同的人格特質是否會對小團體決策造成不同程度的影



 
 
 
 

9

響。總體來看，現有的研究發現對於個性影響團體的結果，的確沒有明確的發現

及最終的結論 (Driskell, Hogan, & Salas, 1987; Barry & Stewart, 1997; Barrick, 

Stewart, Neubert, & Mount, 1998)，所以留給我們許多空間可以去研究，因此，本

篇研究將探討小團體成員間不同的人格特質差異，如何影響小團體之傳播行為，

進而影響小團體決策的表現。 

根據上述研究動機，本研究將焦點放在團體成員人格特質、團體迷思、凝聚

力及決策品質的相關影響效果，希望得知： 

一、 人格特質對團體迷思的影響效果 

二、 凝聚力對團體迷思的影響效果 

三、 團體迷思對決策品質的影響效果 
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第二章、文獻檢閱 

本研究主要在探討小團體成員彼此互動的情境下，小團體中成員的人格特質

是否會對小團體的傳播產生影響，進而影響小團體決策的品質。因此，本節首先

描述傳播與小團體表現的關連性，其次探討小團體表現與決策品質之間的關連

性，再來討論影響小團體溝通及其決策的理論，最後再整理人格特質的相關理論

及其研究發現。 

 

第一節 傳播與小團體表現 

小團體表現是小團體研究領域中最主要的研究議題，此議題已引起來自各領

域，包括：傳播學、社會學、教育學、商學、心理學等等…學者們的研究興趣。

小團體的表現之所以能夠成為如此熱門的研究主題，主要是因為在現代社會裡，

許多的工作已複雜到非個人可以獨力完成，所以大部分的工作都必須由數人所組

成的小團體通力合作才能完成。因為，小團體是我們日常生活不可或缺的一環，

我們在小團體中生活、工作、遊戲，進而在小團體中表達自己的想法、態度。現

在的各種組織中，幾乎重大的決策都是由小團體來決定，極少使用個人決策的方

式 (Eisenhardt, 1989; Thompson, Kray, & Lind, 1998; Parks, Sanna, & Posey, 

1999)，若以小團體為單位來進行決策是必要的、是社會上普遍的現象，那麼我

們應該找出能減少決策品質、或表現低落的小團體組成方式。 

小團體可以用許多方式來區分，如小團體的大小、存在的時間長短、其存在

有無特殊目的、是否為正式團體、小團體組成為何等等…，但不論以何種方式來

區分小團體，小團體表現的模式仍不 脫離「輸入—過程—輸出」
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(Input-Process-Output)的概念，可簡稱為「I-P-O」模式，在小團體行為表現的相

關研究中，最常被引述的即是 McGrath 於 1964 年所發展的模型，McGrath (1984) 

指出，輸入階段的許許多多因素將會透過小團體傳播的過程，對小團體的表現產

生影響。而「I-P-O」模式便是將小團體運作的過程區分為三個方面：影響小團

體的各種因子(輸入)、在團體中互動的資訊或傳播(過程)，和產出的結果或績效

(輸出)。 

譬如，某些研究關心到小團體成員多樣性的組成功效(輸入)，以及在小團體

中成員們相互交談的數量(過程)，或是傳播互動的功效(過程)，最後則是成員們

獲得滿意的、獲共識的產出(輸出)。在社會學、教育學、商學、心理學等學門過

往的團體研究中，多數的研究將重點放在輸入與輸出兩者上，但從「I-P-O」模

式中可以看出，小團體傳播的過程在「輸入—輸出」間，一直是扮演著重要的中

介角色，在這個架構中，傳播學者認為小團體傳播的過程，的確會影響輸入與輸

出變項間的關係，而這也成為後來學者們在建構小團體品質模型時的一致看法 

(Hirokawa, 1992)。 

從小團體表現的相關模式來看，「傳播」是所有小團體表現行為中具備的重

要過程，同時，傳播是所有人類互動的基石，也是一切小團體運作的基礎。透過

傳播，小團體成員才能對彼此的差異進行了解，建立信任、協調彼此的行動，為

了達成小團體目標而規劃策略、集合專業知識、做出說服力十足的論證、就分工

方式達成協議，提昇每一位成員的責任和表現，甚至是互相出言侮辱。一切的合

作行動端賴有效的傳播，而我們的日常生活中充滿著接二連三的傳播經驗，小團

體成員透過了傳播才能互動，而有效傳播就是每一個層面的團體運作的先決條

件，因此不管是實務界人士或學術界的學者，都很想瞭解什麼因素導致有效傳
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播，進而影響小團體的表現的好與壞。 

如能釐清這些因素，對於社會上現存的許多組織將有莫大的幫助。在美國，

已有不少學者投身於此研究領域裡，而許多影響小團體表現的因素也一一被發

現。在這些研究中，學者發現影響小團體表現，其最重要的因素是小團體傳播的

品質 (Hall & Watson, 1970; Davis, 1973; Hackman & Morris, 1975; Harper & 

Askling, 1980; Gouran & Hirokawa, 1983; Hirokawa, 1992)。學者發現，雖然有許

多因素影響了小團體的表現，但小團體中的傳播品質卻是最具決定性的因素，因

此學者們相信，要了解小團體表現，其關鍵就是在瞭解小團體的傳播品質。 

 

第二節 小團體表現與決策品質 

小團體藉由互動產生的決策是否具有良好的品質，受到許多不同因素的影

響，學者 Hirokawa 和 Pace (1983) 認為，小團體決策的有效性來自於訊息的正確

呈現，並且謹慎地考量，而非只是對成員們的陳述做膚淺的評量；一個高品質的

有效決策，須完成許多關鍵性的工作或功能，而能成功滿足關鍵性的工作或功能

之團體，比無法滿足的小團體更可能做出高品質的決策 (Norbert & Tindale, 

2004)，進一步來說，小團體成員的參與程度、搜集資訊的正確性及豐富度，以

及傳播的品質都是影響決策有效性的關鍵性因素。 

Hirokawa 和 Rost (1992)，在檢視團體討論的話語(utterance)內容時，發現做

出有效決策的團體有以下幾個特點：一、使用較多讓問題、工作的分析能順利進

行的語句，以及較少抑制意見發表的語句；二、不會花大部份的精力，毫無限制

地對評估標準進行討論；三、在評估各個方案的好壞結果方面，進行較多實際的

討論，並且較少在此方面抑制意見發表。Hirokawa (1985, 1988) 進一步並發現，
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適當地對所有可選擇方案，其可能造成的好壞結果做評估及討論，並同時精確地

瞭解問題的情境，是可以增進決策品質的。學者 Janis (1982) 的研究發現也有相

似的看法，但他也強調在小團體討論之時，也會有心靈層面的相關因素的影響，

例如小團體中成員的偏見或刻板印象的存在，同樣都是可能會影響決策品質好壞

的。 

然而，並非每一個小團體都能做出高品質的決策，相關學者 (Hirokawa ＆ 

Scheerhorn, 1986) 在研究無效率小團體的傳播行為、互動模式之後，提出了在五

種的潛在因素之下，將使小團體決策的品質下降。而這五種因素分別為：一、對

決策情況的不適當評價；二、不適當目標的確立；三、對與各種選擇方案相關的

正面及負面特性的不適當評價；四、採用了錯誤的資訊；五、小團體用了錯誤的

資料來推論。 

整理近期，對於小團體決策品質的相關研究後可以瞭解，傳播對於小團體的

決策是具有絕對影響性的，例如，以下學者的見解：Ancona 及 Caldwell (1992)

的研究中便發現，當小團體內部的傳播管道暢通時，小團體決策的品質將會較

高。同時，小團體內部的傳播暢通也可減少小團體成員之間，因互動所造成的誤

會與障礙的產生，進而改善工作的表現 (Dougherty, 1992)。Peter，Richard 及 Jack 

(1997) 也發現，成功的小團體是依靠其成員彼此做出有效率的互動，當小團體

中傳播的質與量相對提升時，就有助於互動績效的增強，並進一步促使小團體整

體決策品質的提升。 

然而，早期的小團體理論，卻是將傳播的過程視為決策過程中的消極媒介，

且對於小團體成員的傳播如何影響小團體決策品質則從三方面說明：一、允許小

團體成員為了決策及解決問題來分享必要的資訊；二、允許個別成員掌握及糾正



 
 
 
 

14

判斷的錯誤；三、提供小團體的成員有機會讓自我的決策偏好影響他人。但後期

的理論則指出，傳播在小團體決策的過程中扮演著更積極的角色。這樣的觀點認

為，小團體傳播不僅僅是個人分配資訊，或使他人瞭解自我偏好的便利管道；同

時，小團體傳播也是成員們用來形成決策及社交的工具，小團體中的傳播可以對

決策同時產生促進及抑制的影響，而小團體傳播中的功能觀點便是採用這個看

法。 

功能觀點是由一系列同樣看待及研究小團體，並且有同樣基本假設的相似理

論所組成的。功能觀點所關注的議題，包含了小團體工作的品質及促成或減損的

因素。舉例來說，功能觀點的理論們，其主要的目的是去瞭解並發展可以連結領

導力風格模型、小團體決策品質，及闡明傳播科技會影響小團體意見產生的模

型。功能觀點已經被定義為一種基本的觀點，來描述及預測小團體的品質(特別

是關注在功能的輸入、過程及輸出)。當學者想去研究小團體傳播品質的效力時，

採用功能觀點去檢視小團體是最常被使用的 (Gwen, Andrea, Paul, et al., 2004)。

因為功能觀點有三個最主要的假設是：一、小團體是目標導向的；二、小團體的

品質可分為質及量兩個方面，並且是可以被測量的；三、內在或外在的因素會藉

由互動的過程來影響小團體的品質： 

(一) 小團體是目標取向的 

功能觀點假設小團體有一個或多個目的可以被察覺，換句話說，也就是可以

看出小團體想要達成某個目標。而這些小團體的目的可能是社會情感的

(social-emotional)，例如去協助小團體中的成員；團體導向的(group oriented)，例

如提供資源讓小團體可以維持或運作；或是任務導向的(task oriented)，例如產製

一個成品、意見或決定 (Cartwright & Zander, 1968; McGrath, 1991)。然而，多數
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這些從功能觀點出發的研究，都將焦點放在任務導向的小團體品質之上。任務導

向的小團體會有哪些具體的表現，舉例來說：小團體達成一個決策、產生一個創

意、解決問題，或記憶資訊。 

(二) 小團體的品質是可以被區分及測量的 

根據功能觀點，小團體的品質是可以藉由一些標準所測量的。藉由標準，可

以使我們得知小團體是否達成預期目標，進而評估品質的好壞。最常見到的標準

包含基本的評判準則(物件的產能、業績的好壞等…)，以致於我們能辨別出小團

體運作的好壞。這些基本的評判準則是理性模式的典範，例如：成員會進行溝通

並且積極的去衡量所有任務相關的資訊，而當小團體品質低落到未達基本標準

時，得以介入並幫助小團體發揮他／她們的潛能。 

(三) 內在或外在的因素會藉由互動的過程來影響小團體的品質 

功能論認定影響的因素來自於小團體內部，例如：小團體成員的組成、小團

體規模的大小，以及外部環境，例如：人格特質差異、外部威脅、時間壓力，這

些都會影響小團體的運作。此外，小團體的品質會受這些內、外部因素而產生因

果關係的影響，但卻不僅僅是單純的、物理性的變化。換句話說，給予一個輸入

或許會產生許多不同的輸出；同樣的，一個輸出可以是許多不同的輸入所導致。

輸入－輸出之間的關係，是藉由小團體傳播的過程所中介的(例如：溝通模式、

衝突管理)，這些傳播的過程正是導致小團體輸出品質差異的主因。 

整理以上學者的看法，功能觀點中的相關小團體理論，例如：功能理論、團

體迷思理論、資訊分享理論等…，反映出許多共通的假設敘述特徵。這些理論也

都強調，傳播的過程會影響小團體傳播品質，進而影響到小團體品質的輸出，也
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就是小團體決策的品質。因此，下一段將進一步檢視，從功能觀點出發的小團體

傳播理論並做一些文獻的檢閱，以便對小團體傳播的過程有更詳細的分析及描

述，同時為本研究之研究假設舖陳。 

 

第三節 功能觀點與小團體決策 

功能觀點可用來預測及解釋小團體傳播行為或決策理論，基於這觀點的類似

理論如同自然科學一般的，有因(輸入)果(過程及輸出)關連的可測試變項。多數

的研究都是由這個觀點所產生的，而這也就是使用後實證主義的典範(intellectual 

paradigm) (McGrath, Kelly, & Rhodes, 1993)。從此觀點所發展出的理論有許多的

類型，如同包含其中的功能理論和團體迷思理論等，都是可以被應用在廣泛的小

團體任務上的。的確，許多傳播、小團體決策，以及解決困難型任務的實驗法研

究 (Hirokawa, 1982, 1983, 1985, 1988; Hirokawa & Rost, 1992) 及案例研究 

(Gouran & Hirokawa, 2003) 的發現都支持功能觀點。 

一般來說，研究者認為從負面的觀點來進行選項的評估，對於具許多可選擇

選項的任務來說是最重要的，因為沒有簡單或明確的選項會從既有的選項中凸顯

而出，大體上來說是在預測小團體決策時，最具有效力的方式 (Orlitzky & 

Hirokawa, 2001)。而運作此重要的功能(進行選項的評估)，就可以去正確的瞭解

議題，並進而去釐清或比較所有的選擇因素，這就是產生優良選項所必需經歷的

過程 (Orlitzky & Hirokawa, 2001)。事實上，案例研究、實驗法研究、及描述性

的實驗調查皆產生相似的發現，也就是小團體決策及問題解決的品質，是與成員

們藉由小團體來互動，並且去滿足重要任務所要求的能力及功能相關，這使得我

們從功能觀點去看待傳播、小團體決策品質是可信的。 
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小團體決策的品質是受許多不同因素的影響，但是從現有的小團體研究文獻

中，其實可以看的出來，大部份的研究都指出小團體傳播的品質是影響小團體決

策的重要因素。舉例而言，在功能觀點中，小團體傳播被視為小團體成員用以構

成小團體決策的社會工具，而非只是傳遞資訊的管道而已，此外，功能觀點的理

論也認為，符合某些功能的傳播行為可以影響傳播品質，進而可以去影響小團體

的決策品質。因此，本研究將由功能觀點的相關理論－功能理論、團體迷思理論

及資訊使用理論三個面向來討論，傳播的品質跟小團體決策之間的關連性： 

一、功能理論 

功能理論是傳播學者 Hirokawa，於近期所發展出的理論，它可以直接運用

在傳播、小團體決策、及解決困難模式的研究之上。這個觀點及想法的元素，可

以遡源至著名學者 John Dewey (1910)、Robert Freed Bales (1950)、及 Irving Janis 

(1972, 1982, 1989; Janis & Mann, 1977) 的研究。特別有影響的是 Janis (1989) 的

研究，他建立了一套評估的觀點來看待小團體決策的品質，而這觀點是與小團體

成員於互動過程中，是否有滿足重要的任務需求有關，而這也進一步的影響了功

能理論，去檢視並創立出其檢視小團體決策品質的觀點。 

事實上，功能理論有其基本的假設，其認定有效率的小團體決策，和有效的

解決困難模式，最容易發生在小團體成員們，藉相互溝通、互動而成功的滿足五

個基本的任務需求：(一)對待欲解決的議題展現出正確的瞭解，(二)確認出所有

可採行選項的最詳盡特徵，(三)檢視選項的意義即可行性，(四)對現行所有獲共

識的選項作詳盡且全盤的檢視，及(五)選擇出經分析過後最符合要求的選項 

(Gouran & Hirokawa, 2003)。 

Hirokawa 在 1985 年的研究中即發現，傳播功能的發揮比討論步驟更能決定
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小團體的決策品質，同時也證明了小團體的決策表現，與傳播功能中的問題分

析，以及可行性方案其缺點的評估有顯著關連性；Hirokawa (1988) 另一份研究

則發現，問題分析、可行方案標準的建立、可行方案優點的評估，以及可行方案

缺點的評估與決策的品質，有正面及重要的關連性。同時，此研究也證明了小團

體決策的品質，與小團體能否藉傳播滿足其重要的功能之間，具有密切的關係。

整理 Hirokawa 對功能理論的研究發現，如果在小團體傳播之中，能夠有效率的

行使這四種傳播功能，可使決策具有較高的品質，而這也稱為有效決策的必要面

向，這四項面向分別為：  

1. 分析問題 

進行中的事情需要改進或異動嗎？為了回答這個問題，小團體成員必須以實

際的角度檢視現況。贊成維持現況的人們總說：「如果沒問題就不用改了。」但

是如學者 Hirokawa 和 Gouran 所提醒的，對於情況的任何誤判，都會在成員做出

最終決定時融合在一起。他還特別強調，最明顯的錯誤分析，就是未能確認出存

在的潛在威脅。人們承認有提出的必要後，還必須瞭解小團體所面臨的問題本

質、範圍與可能起因。      

2. 設定目標 

小團體成員有必要清楚的瞭解他／她們試圖達成的目標，學者 Hirokawa 和

Gouran 因此將討論欲達成的目標，視為決策上的第二項必要的功能。小團體需

要建立用來判斷提議或選項的標準。倘若小團體未能滿足這項的工作要求，個人

偏見或刻板印象等，很可能凌駕了理智而做出非理性的選擇。 

3. 評估正反特質 
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小團體成員在此階段，需要對選擇出的方案或選項進行評估，若評估產生偏

差則會影響最終決策的品質。在於此一階段，小團體成員可能會犯下四種錯誤：

(1)沒有認知到選擇方案可能產生的正面結果，(2)沒有認知到選擇方案可能產生

的負面結果，(3)高估選擇方案可能產生的正面結果，以及(4)高估選擇方案可能

產生的負面結果。這些情況的發生，都會使得小團體成員錯失較佳的選擇方案或

選項。 

4. 產生解釋 

資訊在整個決策過程中都扮演了極重要的角色，因此小團體成員處理資訊的

方式，便會影響共同決策的品質。在於此階段，小團體成員可能會犯的錯誤有三

種：(1)小團體成員接受了無效的或錯誤的資訊，(2)小團體成員否定了有效的或

正確的資訊，(3)小團體成員在評估選擇方案時，對資訊的錯誤詮釋或引用。 

上述為 Hirokawa 對功能理論所認知的四種傳播功能，而根據其其他的相關

研究可以發現，小團體的討論步驟(順序)與小團體的決策品質無關，但傳播功能

的發揮卻與小團體的決策品質相關，仔細分析 Hirokawa 的研究發現，小團體的

決策品質與四個傳播功能中的兩項，問題分析及各可行方案的優缺點評估，具有

統計上顯著的相關性，這個研究的發現也支持了功能理論的觀點。國內學者 (李

秀珠，1996)整理功能論對於小團體決策的研究中發現，小團體在決策上是否具

有效率，受兩方面的影響。首先，較具效率的小團體常運用其小團體成員的傳播

互動，去徹底了解問題的所在；同時，具效率的小團體為了有效的解決問題，小

團體成員們會謹慎地評估各個可行方案的優劣點，然後才作出最後的選擇。藉由

上述的文獻可以推論出，傳播的品質確實與小團體的決策品質相關。     

而另一個與功能論十分類似的便是警戒互動理論，這個理論是採行積極的觀
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點來看待互動的過程 (Gouran & Hirokawa, 1983; Hirokawa & Scheerhorn, 1986; 

Janis, 1989)，但它在近期小團體傳播的相關研究中，只有零散的被提及。簡言之，

這個理論主張，小團體的互動會直接的形塑警戒的效果(或稱批判性思考)，使其

對事物進行理性邏輯的思考辯證，進而產生出最後的選擇，也就是說形塑出的警

戒效果，最後會影響決策的品質。換言之，這理論是在探討小團體成員們討論問

題、選項及結果的方法，以及小團體影響成員思考、討論問題、選項及結果的思

考模式。也就是說，這理論最終可以藉此推斷出小團體最後做出選擇的品質。警

戒互動理論試著給小團體一個實際可行的模式，使小團體成員知道如何才能達到

高品質的決策，在這個模式下，小團體要有效率的達成目標，必需按下列四個警

戒決策的步驟進行：首先，現在所宣稱的事態有什麼需要改進或改變的？其次，

面對問題時我們應該如何形成或達成決定？再者，我們有哪些選項？最後，對於

我們的選擇有什麼正面及負面的觀點？ 

Herek (1987)等學者，所做的研究發現了在小團體決策的過程中，若出現一

些決策的瑕疵徵狀，即表示成員們的警戒效果(批判性思考)降低或減少了，而這

將會影響到做出高品質決策的可能性，此研究也證明了上述警戒決策的步驟與高

品質決策的關連性，警戒互動理論的七種瑕疵徵狀分別為：(一)可行方案的重大

遺露，(二)小團體目標的重大遺露，(三)當選定可行方案時，沒有察覺到其主要

的損失及風險，(四)資訊搜尋的不完整，(五)過濾資訊時存有偏見，(六)沒有重新

再考慮那些一開始即被拒絕的可行方案，以及(七)沒有詳細地計劃施行方案、控

制方案及替代方案 (Herek et al. 1987; Janis, 1989; 李秀珠, 1996)。由此可以得

知，在小團體決策的過程中若出現缺陷徵狀時，會導致決策的失誤，以上七種瑕

疵徵狀多為傳播類型的行為，由此亦可推論出傳播品質的優劣對於小團體決策的

品質相關。 
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二、團體迷思理論   

(一) 團體迷思的定義 

1972 年美國社會心理學家 Janis，提出了小團體成員在進行討論時，會出現

一種集體一致性的思考模式，而這就是團體迷思(group think)，其主要是從美國

四 0 及六 0 年代的一些重大內政、外交決策事件當中，參照各個事件中的環境、

決策過程和結果的敘述，綜合歸納出團體迷思的模式。這六個事件分別是 1.猪鑼

灣事件 2.珍珠港事件 3.韓戰 4.越戰 5.古巴飛彈危機 6.馬歇爾計劃的發展。其中，

前四項是失敗的例子，後二項則是成功的案例。以下簡述幾個事件作為範例，以

供各位瞭解事件的概況 (Janis, 1971,1982)： 

珍珠港事務：1941 年珍珠港事件幾週前，有關日本準備攻擊某地的資訊便

川流不息地提供給駐守在夏威夷的美國軍事將領。接著，軍事情報人員失去

了日本大和戰艦的無線電蹤影；同時，日本的航艦群其實已經武裝完畢，朝

著夏威夷直奔而來。美軍若進行空中偵察行動，應當能偵測到其位置，或者，

至少在這個迫在眉睫的攻擊數分鐘前便提出預警。但是，美軍將領們過份的

自信而否決了類似的預防措施。 

越南戰爭：在 1964 到 1967 年間，美國詹森總統與其所謂「週二午餐團」的

智囊團假設，戰事升高(包括美軍空中轟炸、枯葉作戰、搜索與摧毀軍事任

務)，很有可能讓北越坐上談判桌，因而決定升高越南戰事的規模。雖然政

府方面的情報專家，以及幾乎所有的美軍將領都提出警告，這個決定仍然拍

板定案。其所導致的災難至少奪去 56,500 名美國國民以及超過 100 萬越南

民眾的性命，讓詹森失去總統寶座，並造成美國政府巨額的預算赤字(1970

年代油價暴漲成因之一)。 

猪鑼灣事件：1961 年，1400 名受過美國中央情報局訓練的古巴流亡者，受

美國之命攻擊古巴。事件發生之後，美國甘迺迪總統問道：「我們怎麼會這

麼不智？」。因為，幾乎所有奉命入侵古巴的人，都立即遇害或者被俘；美

國因此顏面大損，而古巴於當時則更加向蘇聯靠攏。 

Janis (1972, 1982) 的團體迷思模式，是功能觀點對於小團體研究的良好範
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例。首先，它假設小團體是目標導向的，每一個 Janis (1982, 1985, 1989) 所研究

的政治及商業的決策團體，皆有清楚的政策及公開的目標。舉例來說，白宮的尼

克森總統想要去控制水門案的資料，甘乃迪總統想要開啟新的革命來推翻古巴的

卡斯楚政權。其他類似的小團體研究，也是如同 Janis 所導出的團體迷思假設一

般，都擁有清楚的目標 (Esser & Lindoerfer, 1989; Hensley & Griffen, 1986)。在國

外，團體迷思理論的研究學者，大多以美國政府組織或大型企業，其實際所發生

的案例做為研究對象，並對發生團體迷思的現象提出見解與忠告。 

Janis (1972) 從這些案件中，歸納出小團體會因為某些因素，而被強烈的導

向一致性，這將會取代掉小團體成員們對於資訊徹底所要瞭解的動機，並且會進

而導致低品質的決策，小團體若出現這種思考模式，往往會是發生在凝聚力較高

而緊密團結的小團體。這是因為該成員們相當認同於小團體，且且有強烈的歸屬

感；因此，為了達成某一特定的一致目標，成員們會高度關心小團體的一致性。

在這種小團體裡，為了避免衝突，及強烈的尋求意見一致的傾向下，常會要求成

員們不許作任何的批判或評價，並阻礙一些不尋常、少數或少見的觀點。這進一

步會壓抑了小團體內成員們，其個別的理性思考能力，而導致於他／她們不去仔

細且實際地評估他／她們所做出的決策，疏於檢核相關決策的假設與各種的可能

性。因為，在這種出現團體迷思的傳播情境中，維護小團體的凝聚力比理性的思

考及決策更為重要。 

凝聚力也是指小團體精神的指標，在一個高度團結的小團體中，一個人很容

易獲得其他成員的支持，他／她們也較順服於其他人的意見，正因為如此，小團

體的凝聚力愈強，會要求全體成員們的意見需要完全的一致，進而產生了所謂的

「一致性的壓力」(conformity pressures)，也因此壓抑了成員表達不同意見的機
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會；相同的，小團體成員間的團結合作、支持與服從也愈強，也愈容易產生追求

全體一致性及壓制相異意見的傾向，這種情境就非常容易產生團體迷思。這種愚

忠式(blind loyalty)的思考模式，會導致小團體在心智效能、問題處理上的惡化，

及對現實行動有關訊息的忽視。團體迷思是一種常見的問題，很多小團體都深受

其害卻不自知，因為它會明顯地削弱小團體的產出品質 (McCrae & Costa, 1992; 

Schafer & Crichlow, 2002)。Janis (1972, 1982) 主張團體迷思的出現，會受到以下

三種的因素影響：分別是高度團體凝聚力的情境、組織內的結構缺陷以及決策制

定的背景： 

1. 高度團體凝聚力 (High Group Cohesiveness) 

(1) 凝聚力的定義 

Janis (1972, 1982) 認為，團體凝聚力是導致團體迷思發生的最主要因素。但

團體凝聚力確切為何、有何表徵及對小團體有何影響，我們將進一步探討並進行

檢閱，有學者認為團體凝聚力是指「將小團體成員們連結在一起的力量強度、成

員感受到團體一體感的強度、成員覺得被特定成員或小團體本身所吸引的程度，

和小團體成員們願意一起工作以達成目標的程度。」(Forsyth, 1999)。學者的研

究中也將團體凝聚力定義為：小團體成員為共同追求組織目標與任務達成，而緊

密結合在一起的動態過程 (Carron, 1982)。簡言之，凝聚力是指小團體中成員受

到激勵而願意留在小團體內的程度，具有高度凝聚力的小團體成員在小團體的運

作中將更具活力。 

(2) 凝聚力的相關實證研究 

在一般人的印象中，高度的凝聚力可為小團體帶來許多好處，但後續的研究



 
 
 
 

24

卻指出高度凝聚力也可能會危害小團體，例如使小團體的表現變差。Stogdill 

(1972) 以後設分析的方式，探討團體凝聚力與小團體表現之間的關係，發現研

究的結果有不同看法，有些研究認為兩者是呈現正向的關係，有些則認為是呈現

負向的關係，有些則認為兩者不相關。有學者主張凝聚力與小團體表現之間的關

係要視小團體的規範為何來決定，若小團體的規範為成功、高生產力，則高凝聚

力的小團體會將此規範內化，依小團體的規範行事，而使團體凝聚力與小團體表

現呈現正向的關係，反之，若小團體的規範鼓勵低生產力，則兩者會呈現負相關  

(Sally & Caroline, 2000)。 

Back (1951) 的相關實驗得到了一個結論：具有高度凝聚力的小團體具有高

度的參與感，小團體中的個體會特別關心小團體其他成員的福利，以及整個小團

體的利益，而凝聚力對於團體內非正式的溝通也具有相當的影響。在 1994 年，

Mullen 等人做了一項凝聚力效應的實驗，其所得到的結果與 Back (1951) 的理論

相互一致，亦即凝聚力如果只是建立在個人的魅力上，則將導致低劣的決策品

質，如果是架構在團體利益或是真正以小團體為榮的組織上，則將會增加決策品

質 (Albert, Lawrance, & Mark, et. 2003)。 

整理其他學者對於凝聚力的相關研究可以發現，Shaw (1976) 指出，擁有高

度凝聚力的小團體，成員通常會有以下的表現：A.高度投入小團體的事務，B.

低度曠職的傾向，C.在執行小團體的任務時會展現高度的合作性；Sally 和

Caroline (2000) 的研究中發現，當小團體成員間擁有高度自信心及認同感，衷心

認為工作可以如期完成時，此一小團體便成為一個具有高度凝聚力的小團體，其

較能達成高品質的決策及符合預算、進度的團體目標，因此，藉研究可以發現團

體凝聚力對生產力和效能而言是絕對相關的。此外，Ouchi (1980)則指出高度社
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會化且具凝聚力的小團體，會有較低的溝通及合作成本，並因此較有效率和彈

性；還有學者 Forsyth (1983)在研究中也發現，具凝聚力的小團體其合作滿意度

通常會較高。 

似乎，高凝聚力的小團體在相關研究的效能上，是優於低凝聚力的團體，但

是從團體迷思的觀點及之前回顧的相關研究我們又可以推論，高凝聚力對團體進

行決策是有負面影響的，因此凝聚力對於小團體決策品質的影響如何，是值得本

研究進一步來探討的影響因素。 

2. 組織內的結構缺陷 (Structural Faults of the Organization) 

除了受到上述團體凝聚力的影響之外，小團體在進行策略規劃時，若組織或

結構內出現下列缺失時，則容易提高團體迷失在決策過程中出現的機率： 

首先，是當凝聚力高的決策小團體在進行決策方案的討論時，直到政策最後

被決定之前，都不容小團體以外的人知道決策的內容，起因於小團體成員擁有過

度的自負及自信，認為他／她們的決定是萬無一失的，同時，他／她們也能夠應

付所有的問題。因此，在這種情境下，決策的討論往往是以秘密的方式進行，這

種小團體的成員想法不外乎是，愈少人知道愈好，因為人多嘴雜、意見分歧，反

而不好取捨，然而這樣子的小團體，由於拒絕外來者的參與，所以隔絕了外來的

批評和建議，因此，聽不見不同的聲音，吸收不到不同的資訊，小團體等於被孤

立 (Schafer & Crichlow, 2002)。 

其次，小團體領導者解決問題的領導型態，也是另一個形成團體迷思的因

素。如果小團體的領導者是採行獨裁式的領導型態，當小團體的成員在對決策方

案作考量時，小團體中並無任何規範可以限制領導者對其所偏好的政策進行推動



 
 
 
 

26

時，這會導致小團體在進行討論時，領導者可能會有意的主控小團體討論的走

向。這是由於小團體缺乏公平的領導傳統，使得小團體的領導者發現，他／她可

以輕易的使用其所擁有的權力與名望，去影響小團體成員來認同他／她所偏好的

方案，例如：當小團體進行討論時，只願意提某些特定的問題，即使願意做某些

限度的公開討論，但最後仍會壓制任何不同意見的產生，在這種作法下，使得討

論失去了意義，同時，也使得小團體進入團體迷思的模式中。再者，小團體中若

缺乏既定的領導規範則可能導致決策的缺陷，為了防範這樣的影響，因此必須要

求小團體內的成員，採用有系統且明確的程序來進行資訊的蒐集與評估 

(Won-Woo, 2000)。 

另外，若決策小團體成員間之理想、理念、社會背景與意識形態同質性愈高

時，將使得其與領導者所持的意見相近，因而造就小團體內多元、具建設性的意

見減少，這種情形相當不利於決策時方案的選擇 (Janis, 1982)。因為組織結構有

了這樣的缺失，使得小團體在進行決策時，易與其他小團體產生隔絕、或者遭受

隔絕，因此忽視外界環境的刺激及資訊，最後導致小團體的決策判斷更趨於一致

性而缺乏多元。 

3. 決策制定的背景 (Proactive situation context) 

從數個案例中，Janis (1982) 研究發現，危機所引發的高度壓力，並不是造

成團體迷思的主因，因為在古巴飛彈危機之決策過程裡，並未發現團體迷思的產

生，但在珍珠港事件中，雖然只是低度壓力，卻發生團體迷思現象；另外，在尼

克總統的水門事件中也發現，除了上述壓力之因素外，仍有其他的因素會構成團

體迷思的傾向，便是來自外界威脅的高度壓力，若小團體處於壓力大的情境下，

並且小團體成員認為無法達成較領導者更佳的對策時，團體迷思的徵狀即會產
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生。    

(二) 團體迷思的徵狀 

Janis (1972, 1982) 在他的著作「團體迷思的犧牲者」中所提出的八個團體迷

思的徵狀，都發生在歷史上嚴重決策失誤的個案中，對小團體而言，團體迷思是

一種心理病症，因為它限制了成員的互動以及表達能力，並窄化了成員的思考空

間，它也影響到小團體的心理健康，讓小團體無法發揮正常的功能。Janis 記錄

下許多團體迷思的案例，由其特定的活動、對話和事件，經案例分析及內容分析

後彙整出以下八點徵狀 (Forsyth, 1999; Schafer & Crichlow, 2002)： 

1. 無懈可擊的錯覺 (illusions of invulnerability)：對小團體那份胸有成竹的

感覺及完全的自信心，使得他／她們覺得自己的計畫及決定是正確的、無風險

的，這種自負的心態使得小團體敢去採取極端的冒險行動。 

2. 警告合理化 (rationalization of warning)：當警訊出現時，小團體成員不願

積極的面對現實進而解決問題，只是一昧地找理由搪塞，將警告合理化，因而

鑄成大錯。這種合理化的作法也被稱為「缺陷的決策策略」 (defective 

decision-making strategies)。 

3. 倫理道德的錯覺 (illusion of morality)：當團體迷思的氛維在小團體中形

成時，小團體成員會因而偏向，忽視其決策對於倫理、道德的後果。舉例來說：

猪鑼灣事件時，美國訓練古巴的流亡者，入侵古巴進行恐怖行動，一心想要剷

除卡斯楚的共黨政權，他／她們認為此一理由絕對正當，卻從未有人質疑此一

行動的道德性，進而討論他／她們使用的手法或手段是否恰當。 

4. 刻板印象 (stereotypes)：當小團體成員對外團體、環境及資訊不夠瞭解，
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或者心中已存有固定偏見、錯估形勢時，會增加小團體的風險進而導致小團體

的挫敗。 

5. 從眾的壓力 (pressure)：當團體迷思的現象已經在小團體中形成之後，將

會帶來一股強大的壓力，這會使得小團體成員，若對共有的觀點或決策的有效

性產生懷疑時，那麼其他人就會對他／她產生強烈的團體壓力。 

6. 自我審查 (self-censorship)：避免與小團體一致的觀點或決策相背離，而

把自己的懷疑降至最低。因為小團體成員心靈上，為符合他人預期或意見，已

事先做出對自我資訊的審查，進而產生全體一致的現象。 

7. 全體一致 (unanimity)：小團體成員們都強烈的感覺到他／她們的觀點應

該完全一致。Janis (1972, 1982) 提出解釋說，小團體中是有部分成員持反對意

見的，只是這些反對意見在討論過程中，一直無法浮出於檯面上；這是因為在

凝聚力很強的小團體中，如果花太多的時間來處裡成員們分歧的意見，則會分

裂掉小團體的團結性。 

8. 心靈守衛者 (mindguards)：當團體迷思現象產生時，成員們常自視為小

團體觀念的捍衛者，他／她們試圖防止敵對或不同的訊息，或者以忘記、刻意

遺漏的方式來轉移會引起爭論的訊息，以避免小團體間的混亂，進而影響決策

行動的執行。 

(三) 缺陷決策的徵狀 

根據 Janis (1982, 1989) 的研究發現，當小團體的決策產生團體迷思的現象

時，對於決策的過程會產生不良的影響，甚至造成缺陷決策，進而使決策成功的

可能性降低，而缺陷決策則可以分為以下數種情形：1.未能完整考量所有替代方
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案，2.未能完整考量欲達成之目標，3.未能查驗，評估入選方案之風險，4.未能

重新評估汰選方案之可行性，5.未能儘量蒐集資料，6.處理資訊時已有預設偏見，

7.未規劃面臨突發事故的權變方案。 

如下方圖 2-1 所示，Janis 的團體迷思模式是由主要的凝聚力條件，包含組織

內的結構缺陷以及決策制定的背景所引起，而產生所謂的團體迷思的八項心靈徵

狀，這八個團體迷思的心靈徵狀進而對決策過程產生不當影響，導致七個缺陷決

策的徵狀，並使決策的成功性降低。 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

高凝聚力決策團體 

 

1. 不同的意見被隔絕 

2. 缺乏公平的領導統御 

3. 缺乏有系統的資訊搜尋與評估

的流程方法 

4. 群體成員的同質性 

5. 自尊低落 

6. 高度壓力 

可能會發生團體迷思之心靈徵狀 

 

1. 無懈可擊的錯覺 

2. 警告合理化 

3. 倫理道德的錯覺 

4. 刻板印象 

5. 從眾的壓力 

6. 自我審查 

7. 全體一致 

8. 心靈守衛者 

導致結果 

 

1.決策品質低下 

2.團體績效不佳 

3.浪費資源 

4.貽誤機會 

 

形成缺陷決策之徵狀 

 

1.未能完整考量所有替代方案 

2.未能完整考量欲達成之目標 

3.未能查驗，評估入選方案之風險 

4.未能重新評估汰選方案之可行性 

5.未能儘量蒐集資料 

6.處理資訊時已有預設偏見 

7.未規劃面臨突發事故的權變方案 

圖 2-1  團體迷思模式的理論架構 

資料來源：Janis, I. L., 1982, Groupthink, Boston, MA: Houghton Miffin, p.244 
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(四) 團體迷思的相關實證研究 

由文獻可知，團體凝聚力可提升小團體的生產力和表現，增加對團體規範的

服從，提升士氣和工作滿意度，幫助小團體進行內部的溝通，減少小團體內部的

敵意，並將小團體內的敵意轉向外團體，增加自我的價值感(self-worth) (Mark & 

Scott, 2002)。雖然傳統上認為凝聚力可為團體帶來許多好處，但後續的研究卻指 

出凝聚力也可能會危害團體，例如小團體的決策品質變差。Stogdill (1972)，以後

設分析的方式探討團體凝聚力與小團體表現之間的關係，發現有些研究發現團體

凝聚力與團體表現間兩者的關係為正向的，有些則為負向的，而有些則呈現無關

連性。 

有學者主張凝聚力與小團體表現之間的關係，要視小團體的規範為何來決

定，若小團體的規範為成功、高生產力，則高凝聚力的小團體會將此規範內化，

依小團體的規範行事，而使團體凝聚力與小團體表現呈現正向的關係；反之，若

團體規範鼓勵低生產力，則兩者則會呈現負相關 (Sally, & Caroline, 2000)。團體

凝聚力理論認為，相似性是人際相互吸引而形成小團體的前提 (Terborg, Castore, 

& DeNinno, 1976)，而社會心理學的文獻認為，增加相似性會造成小團體從眾的

壓力，因此，當小團體成員的相似性高時，個體傾向喜歡、欣賞此小團體的成員，

即凝聚力高時，其從眾的壓力也會上升，故凝聚力與從眾壓力間具有高度相關 

(Baron & Byrne, 2000; Mark & Scott, 2002)。相關實證研究也進一步發現，凝聚力

對於從眾行為有強烈的影響 (Latane & L’Herrou, 1996)，因此也呼應了團體迷思

的理論。 

大部分的相關實證研究，其實驗設計多半在測試團體迷思理論中的各項假

設，並多著眼於操控其前置條件，驗證其是否會產生團體迷思的心靈徵狀與決策
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缺陷的徵狀，藉此考驗理論的正確與否。 

在 Janis (1972, 1982) 的團體迷思模型中，最重要的先決條件就是團體凝聚

力，是以其成為實驗室的研究中首要的操弄變數。其操弄方式有：1.成員的挑選

是經由人格或態度測驗中最相似的，2.以好朋友來組隊，3.提供以小團體為單位

的獎勵，4.使用曾經合作過的小團體，5.要求小團體成員討論其彼此的相似性，

並賦予該小團體一個標籤，進而證實凝聚力的確會導致團體迷思。 

雖然，在 Janis 的團體迷思模式中，團體凝聚力是導致團體迷思的最重要前

提，認為高凝聚力團體會產生團體迷思的徵狀以及決策品質低落，但有部分研究

顯示凝聚力高不一定如此。例如 Leana (1985) 的研究發現，在不具凝聚力的小團

體中，其成員反而傾向於表現出壓抑不同想法的自我節制；Flowers (1977)、和

Callaway 及 Esser (1984) 等研究，也顯示團體凝聚力對團體迷思模型沒有影響。

然而，Callaway 及 Esser (1984) 另外針對成員對團體凝聚力的自我陳述，採用內

容分析法來分析，發現其部分支持團體迷思模型。 

Turner 等人 (1999) 的研究則指出，相較於不具有凝聚力的小團體，具凝聚

力的小團體對其決策較有信心，而且認為其決策的風險較少；但是不同於理論模

型的是，他們反而比較不會有壓抑不同想法的自我節制。總之，實驗室研究在凝

聚力與團體迷思徵狀之間的關係，仍是無法確定的。另外，Mullen，Anthony，

Salas 和 Driskell (1993) 所作的一個相似的研究，則使用後設分析(meta－analysis)

來分析九個實驗室的研究，探討凝聚力對決策品質的影響，結果發現在具高人際

關係(相互熟識)的凝聚力以及小團體的人數較多時，凝聚力與決策品質呈負向相

關。 

Mullen，Anthony，Salas 和 Driskell (1993) 發現，當其他會引發團體迷思的
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因素、前提存在時，如小團體的隔離、領導風格與決策的壓力，凝聚力才會造成

不好的決策；若小團體不具備這些會引發團體迷思的因素，則凝聚力會使小團體

做出較好的決策。Eaton (2001) 認為小團體處於決策品質低落的情境時，可視為

小團體受到外在威脅，因為獲得決策失敗的影響且做出正確決策是困難的。使小

團體覺得有高壓力和低自尊(前提之一：刺激情境)；且在品質低落的情境中，個

體常會扭曲訊息，使訊息符合自己想像出的品質低落的信念與偏好，而不是尋求

新的訊息(前提之一：組織中的結構缺陷)。這兩個前提再加上凝聚力這個條件，

則高凝聚力團體才會呈現高度尋求意見一致的傾向，並進而產生團體迷思的現

象。 

綜合上述研究發現，高凝聚力團體中的從眾行為與極化效果都較低凝聚力團

體大，且高凝聚力團體在品質低落的情境中容易產生團體迷思的現象，而低凝聚

力團體相較之下並不容易出現團體迷思的現象。所以，本研究認為高凝聚力團體

中較高的從眾行為較易產生團體迷思的現象，使得高凝聚力團體中的成員較低凝

聚力團體的成員，更傾向於同意多數人的意見而決定繼續支持，並且使這樣的態

度趨於極端，產生較大的團體極化或風險遷移(risky-shift)的效果。 

國內，雖然有一些針對小團體行為、或小團體動力所進行的相關研究，但是

較多注重於小團體的輸入及輸出的面向，而捨棄了小團體決策中傳播過程的探

討。尤其是缺乏從傳播的面向，來探究決策成功與否的研究；此外，以團體迷思

理論來探究小團體決策過程的相關研究仍相當缺乏，所以是相當值得探究的。 

三、資訊使用理論 

在組織及政治的情境下，小團體通常會被請求做出重大決策，而小團體所產

出的決策品質可能會超過個人的決策品質，因為他／她們可以有效地分享他／她
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們所擁有的差異知識。然而，研究也發現決策小團體的成員也會不適當的提出他

／她們獨特的想法。舉例來說，小團體成員會嘗試去討論(分享)全體組員已經知

道的資訊，而不去討論(隱藏)單一組員所知道的資訊 (Stasser, 1999; Wittenbaum 

& Stasser, 1996)。當隱藏的資訊是被配到小團體中的個別成員時，因此而沒能去

討論到隱藏的資訊，這是會影響到小團體決策品質的 (Stasser & Stewart, 1992)，

因為充分的對擁有資訊的討論是促使高品質決策的條件。而從隱藏的檔案分配案

例中，我們可以發現，越能被分享進而充分討論的資訊，越會被小團體成員支持

去做成最後決策的選項；但是，有時候若最理想的決策選項是被個人所擁有(隱

藏)，而沒有辦法經過共同討論，這是相當令人擔憂的狀況。因此，資訊使用理

論，就是想去研究小團體成員能否交換隱藏的資訊，以達成最好的決策。 

在 Stasser 及 Titus (1985) 第一次提出小團體中的資訊分享研究後，學者們嘗

試發展理論來解釋，為什麼已經分享的資訊會主導小團體的討論。這個理論呼應

了功能觀點的三個假設。首先，解釋了傳播過程會影響任務導向小團體的決策品

質，特別是在達成決策上。其次，小團體決策的品質會被隱藏的資訊輕易的影響，

換句話說，最好的選項該是由小團體找出並經充分及全面的討論所決定的。最

後，每一個資訊分享理論研究的具體發現，都說明了引起差異的資訊分享過程(輸

入－過程－輸出)。 

Stasser (1992) 的理論說明了，資訊分享的討論偏差是有可能出現的。根據

其所推展出的資訊抽樣模式，資訊是隨機的出現在討論成員的心中。因為分享的

資訊是較容易在討論成員的心中被提及，所以會比隱藏的資訊更常被討論。這個

解釋反映了功能觀點，也就是一些成員知道一些資訊(輸入)，進而影響了資訊被

重提和被小團體討論(過程)的可能性。因此，若資訊被分配成是有隱藏檔案的型
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態時，小團體的討論就可能導致出失敗的決策(輸出)。Stasser 的模式對於為什麼

小團體成員只會注意到分享的，而不是隱藏的資訊是相當具有解釋力的。 

第二個對於討論偏差的解釋，是由於小團體成員們對於社交確認(social 

validation)的需求：也就是成員們渴望對於與他／她們相關資訊的準確性 

(Festinger, 1954)。這個解釋說明了小團體成員喜歡覆述他／她們已經注意到的資

訊 (Stasser, Taylor, & Hanna, 1989; Winquist & Larson, 1998)。當小團體成員對於

任務或情況感受到不確定性時，他們可能會彼此尋求資訊並做出與他／她們相關

資訊的決定。當分享的資訊是已經被提及的，其他人就可以藉此證明其與資訊的

關連性及準確性，確立成員對於自己及其他人對於解決任務的信心 (Wittenbaum, 

Hubbell, & Zuckerman, 1999; Wittenbaum & Park, 2001)。甚者，聽到其他人擁有

與自己相同的資訊，會使得這些資訊呈現出價值感及關連性 (Postmes, Spears, & 

Cihangir, 2001; Greitemeyer & Schulz-Hardt, 2003)。 

當分享的資訊被小團體成員注意時會激勵討論的彼此，也可能會引導成員去

覆述彼此已知的資訊。但當分享資訊的輸出是有缺陷的，且持續被強調及提及

時，就只會持續的產出低劣的決策品質，也就是說，這時候隱藏的資訊會是最佳

的參考來源，並且會具有絕對的影響力。這個符合功能觀點的資訊使用理論，可

以進一步用「I-P-O」模式解釋理論運作的過程，已分享的資訊會進入討論(輸入)，

並振奮了資訊的評價與說話者(過程)，進而影響彼此的共識或意見(輸出)。 

Hirokawa (1992) 指出，在做決策或討論時，小團體是否有能力去搜集足夠

且有效的資訊，是小團體決策成功的重要因素。當小團體成員們開始討論問題

時，成員間必須要有足夠的資訊進而來瞭解所面對的問題，才能尋找出解決問題

的可行方案，並且去評估可行方案的優劣性，最後才能選擇出一個最好的解決方
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法。若缺乏足夠且有效的資訊，優質的小團體決策便無法達成。學者 Stasser 及

Titus (1985) 的研究發現，如果小團體能藉由溝通而將所有的資訊都做出充份的

討論，他／她們就會做出比較好的決策，由此可證，傳播品質確實與決策的品質

具有關連性，換句話說，如果小團體在進行溝通時善用傳播的行為及機會，將小

團體成員中，個人所擁有的所有資訊都拿出來進行交互討論，則可增進小團體決

策的品質。 

整理以上研究發現可以得知，所謂的資訊使用是指當小團體討論時常常缺乏

系統、全面及客觀的議題探討，反而是針對成員自己本身的偏好及所知，對其它

成員進行傳播並加以說服，這可以說明在小團體進行討論時，某些資訊將因成員

的喜好而被加以扭曲，而小團體成員也只會提出可以支持自己喜好立場的相關資

訊，忽視其他資訊，這也會成為小團體決策的危機。   

綜合上述相關文獻及理論的探討，得知傳播的行為對於小團體是否能達成高

效率決策是具有重大的影響力，尤其是在小團體成員間彼此有差異、認知不同，

或所擁有的資訊不同時，良好傳播行為的展現，就可以有效的化解小團體決策的

危機。  

四、小結 

整理上述三種小團體決策的相關理論，可以簡單的歸納如下，團體迷思是以

小團體決策的七項缺陷，以及警戒互動理論採行的七種暇疵徵狀，這種負面表述

的方式，來避免小團體成員在進行決策時產生偏差；而功能理論則是採正面表述

的方式，來期許小團體應遵循決策的四大討論過程及功能；而資訊使用理論則強

調成員間資訊的全面討論及互動。其中團體迷思理論，不僅僅從影響小團體決策

外顯的傳播行為及形式上來探討，更進一步以團體迷思會導致心靈層面的八大徵
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狀，也就是由心理認知的層面，來影響傳播行為的角度來探討小團體的決策，研

究者認為其討論的範圍更為全面，並且與本研究欲從小團體成員，其人格特質差

異的心理認知層面來探討的角度相呼應，此外，功能理論的學者也認為，Janis

的團體迷思理論所探討的層面更為廣泛，並且期許後續研究者進一步去檢驗，團

體迷思對於小團體決策的預測力 (Hirokawa, 1992)。 

再者，歸結上述與小團體決策相關的理論，本研究推論要達到高決策品質的

小團體傳播具有三個面向，第一個，成員們能夠將知道的所有資訊拿出來做交

換，並進行徹底的討論；第二個，成員在傳播中對於所面對的問題及應對選項，

詳細的進行正反的分析；第三個，對於有疑問的部份，成員們也願意提出來討論

而不被心理層面的因素干擾，這些理論及研究也都明白指出，傳播是影響小團體

決策的重要因素。但從文獻檢視上也可看出，小團體決策的確會因為小團體成員

間不同的人格特質因素，也就是心理層面上的差異進而影響小團體討論時的行

為，最後影響到決策的品質。根據上述的推論可以得知，若要讓小團體的決策擁

有最佳的品質，小團體成員必須要能高效率地溝通和思考，此外還要考量心理上

偏差因素的影響。換句話說，也就是應該進一步考量小團體成員人格特質的差異

及影響。 

事實上，小團體成員所顯露出來的外顯行為，多是由於成員的特質所造成

的，小團體的決策品質在某種程度上，也是依賴小團體成員不同的特徵所影響 

(Hackman, 1990; McGrath, Arrow, & Berdahl, 2000)，近年來，許多學者紛紛探討

小團體成員人格特質的影響 (Jackson, 1991; Milliken & Martins, 1996)，結果發現

無論在何種小團體中，小團體成員的人格特質都會影響小團體的運作及績效 

(Finkelstein & Hambrick, 1996; Williams & O’Reilly, 1998)，許多的研究發現並指
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出人格特質是影響小團體表現的重要因素 (Barrick et al. 1998; Neuman & Wright, 

1999 ; Neuman, Wagner & Christiansen, 1999)。 

學者 Williams 及 O’Reilly (1998)，針對過去四十年小團體成員的組成研究

進行回顧時發現，雖然小團體成員特質的多元化，對小團體的運作確實有深遠的

影響，但其影響的方向卻無一致的結論。因此，現在我們應該將注意力關注在小

團體的組成(人格特質的差異)之上，瞭解在小團體互動中成員們的心理差異是如

何影響決策的過程 (Poole & Hollingshead, 2004)。可以確信的是，小團體成員的

個性差異是影響小團體表現、決策品質的重點之一，而國內對於人格特質的組成

與傳播的關係，以及進一步對小團體決策的影響，卻無相關的研究。因此，在下

一節，本研究將針對小團體成員的差異，也就是人格特質的部份及其相關文獻進

行檢視。 

 

第四節 人格特質與小團體決策 

一、人格的定義 

每個人都擁有個別、獨特的「人格」，是個人應付外在環境時，於其行為上

所顯示的獨特個性。此種獨特個性，是由先天的遺傳、後天的學習以及環境的影

響等因素的交互作用下，表現於身心各方面的特質所組成，其實，人格(Personality)

一詞源自於拉丁語「Persona」，其意義有兩種：第一，是指古希臘時代戲劇演出

時所戴的面具，各以其相同的臉譜樣貌代表著劇中角色的特性。第二，是指一個

人真正的自我，包括其內在的動機、情緒、習慣、思想等，(楊語芸譯, 1884)。 

然而人格心理學家對於人格在學術上的定義，卻無完全一致的看法：Guilford 

(1959) 指出，人格是個人特徵、屬性和特性的總和，使個人與他人有所不同的
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一種持續且特殊的特質；Allport (1961) 認為人格是位於個體心理系統之內的動

態組，是決定個人思想與行為的獨特型式；David 及 Stanley (1989) 認為，人格

是可以判定個人與他人間，共同性與差異性的一組穩定且持久的特質及傾向，簡

而言之，人格乃指個人特徵(characteristics)的獨特組成，它決定了人與環境的互

動模式；人格是個人在不同時間、不同情境時，所表現出來的獨特心理特質，其

決定個人適應環境的模式及思考方式，使個人在需要、動機、興趣、氣質、生理、

性向、態度及外型等各方面，均具有與他人不同之處。雖然各學者對人格的定義

不盡相同，但都有其共通之處，便是認為人格特質是用來表示一個人的思考模

式、感情表達和行為特性的一般總和，用來區辨自己與他人的一種獨特性質。 

在眾說紛紜的定義中，目前較為學者及大眾所接納的人格定義，乃是 Allport 

(1937) 所提出的：「人格是一個人內在心理、生理系統的動態組織，它決定了此

人對其環境的獨特適應」。此項定義也代表了近代心理學上，多數學者對於人格

一詞的用法。  

二、人格特質理論  

目前的人格理論，在心理學派之理論主要可分為心理動力學派、行為學派、

人本主義學派、特質心理學派、認知學派及生物心理學派等六大理論學派，其中

最被廣泛應用在心理測驗實證研究上之理論，便是特質心理學派 (Susan & Linda, 

2003)。再者，楊語芸譯 (1994) 指出，人格理論的研究範疇主要包括了人格結構、

人格發展、人格動力以及人格改變四項，而本研究著重於小團體成員的人格與小

團體決策、傳播行為之關係，因此在本研究中有關人格研究的重點，應是放在瞭

解小團體成員的人格結構上。至於人格結構的研究範圍，主要是探討個體人格所

包含特質的項目、內容以及各特質間的結構關係，而這方面的人格特質研究最重
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視人格特質的觀察與測量；而在眾多的人格理論中，又以「特質論」(trait theory)

特別重視人格結構的探討，因此本研究擬採特質論的觀點，來作為人格衡量的理

論依據。 

特質論者認為，人格是由一系列的人格特質所組成，特質是建構人格的基本

磚塊，具有影響人類外顯行為的作用 (Susan & Linda, 2003)，也就是說人格是人

格特質的整體表現，無法用單一的特質來描述個體的人格，而特質是指廣泛、持

久、相對穩定地用來推測和解釋人類行為的特點，人格則是穩定的，使人的行為

持續一致的內部因素，因此將人格分為幾個連續的構面，每個構面都代表一種特

質，然後將個體在各個構面上的表現與眾人的常模相互比較，並以心理圖示的方

式，來表示個體在各個向度上所佔的等級比重，就可藉此瞭解個體的人格特質。

至於人格特質究竟有幾個構面，從 Cattell (1946) 的研究得到十六項人格特質構

面，至 Norman (1963) 所驗證的五因素模式；而到目前為止，五大人格特質被認

為是最具有穩定性的模式 (Goldberg, 1981, 1982; Peabody, 1987; Tellegen & 

Waller, 1987) ，因此足以成為本研究衡量人格特質的基礎。 

三、五大人格特質 (The Big Five Model) 

人格特質理論，主要是在研究如何找出人格的基本向度，它的基本假設認為

人們擁有以特定方式反應的行動傾向；而這種行動傾向稱為特質(trait)。早期的

學者們針對特質理論提出相當多不同的架構，但是在核心問題上，並沒有達成顯

著的共識。直到最近幾年來，許多持不同觀點的人格心理學者凝聚了共識，利用

因素分析法，提出了人格五因素模型 (Goldberg, 1990)，也就是俗稱的「五大人

格特質(The Big Five Model)」 (Tupes & Christal, 1961; Norman, 1963)。近年來人

格測驗逐漸被接受的最重要原因，即是「五大人格特質」(The Big Five Model)
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的出現，讓持不同觀點的文、理學者凝聚了共識 (Costa & McCrae, 1992)。 

如果特質是人格的構成基本單位，那到底那些單位才能夠達到描述所有行為

呢？Galton (1884) 提出用人格特徵來描述人，估計人格可用一千多個表示特徵

的詞彙。此後 Allport 和 Odbert (1936) 延續 Galton 的方式，區分人格特質特徵名

詞，並提出一個列表，由韋伯特新國際辭典中挑出 17935 個描述人格特質和個人

行為的語詞，經 Cattell (1943) 重新區分及縮減，將特徵描述詞彙濃縮為 171 個，

並將結果設計成十六項因素人格問卷(16PF)，其提出的十六項特質構面包括樂群

性、聰慧性、穩定性、恃強性、興奮性、有恆性、敢為性、敏感性、懷疑性、幻

想性、世故性、憂慮性、實驗性、獨立性、自律性、緊張性。 

Fiske (1949)、Tupes 及 Christal (1961) 的研究都是根據 Cattell 而來，且都不

約而同的得到五項因素，他／她們可說是最早將因素數目確定為五因素的研究

者，Goldberg (1981) 建議今後凡是討論到人格的個別差異時，應當將這五大向

度包含在內，正式命名五因素人格模式為「Big Five」(McCrae & Costa, 1992)。 

而在後續的眾多研究中，最被廣泛接受的是 Costa 及 McCrae (1985) 的五大

人格特質，分別為神經質、外向性、經驗開放性、隨和性及勤勉正直性。本研究

也是採用此五大人格特質，整理學者  (Digman, 1990; Neuman, Wagner & 

Christlansen, 1999; Barrick, Stewart, & Piotrowski, 2002) 對五大人格特質分別的

定義、組成構面及典型特徵整理如下： 

(一) 神經質 (Neuroticism) 

用來衡量一個人的情緒穩定度，能鑑別具有心理抑鬱、不切實際的理想、過

度的欲求和衝動、不健全的反應等傾向的人。神經質的人容易受到過去負面情緒
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的影響，會讓人產生悲傷、恐懼、困窘、生氣、內疚、嫌惡等情緒反應，這種人

對於別人的嘲笑都很敏感，容易覺得羞恥或困窘，有自卑的傾向，如果一個團體

中有這種人存在，會讓大家覺得不舒服。 

這種人比較不能控制自己的慾望和衝動，雖然他／她們在事後常常感到後

悔。比起其它人，這種人也比較不能承受壓力，一當壓力產生時他／她們就會覺

得孤單、無助、恐慌。這類型的人在組成構面上是焦慮、憤怒敵視、抑鬱、自我

意識、衝動性、易受傷害。而神經質的典型特徵可分為：(高神經質)緊張、憂鬱、

易沮喪、情緒化、衝動控制不良、缺乏安全感；(低神經質)冷靜、放鬆、性情沉

靜、溫和，不會過度興奮。 

(二) 外向性 (Extraversion) 

用來衡量一個人在人際交互作用的量及強度，包括對於活動水平、刺激需

求、歡樂的能量等的評量。這一種人的社會化程度較高，他／她們是合群的、健

談的、善於社交活動、活潑的、具行動力、樂觀的、熱心的、溫和的、友善的。

這種人喜歡和人群接觸，而且他／她們會覺得人越多越好。比起其它人來，他／

她們較武斷，支配慾也比較強，說話從不遲疑，常常會變成團體裡面的領袖人物。 

這種人的生活步調很快，喜歡保持在忙碌的狀態。他／她們在刺激的情況下

會很興奮，類似於追求感官刺激的人。他／她們喜歡體驗生活申喜悅、興奮、愛

或幸運的正面情緒，這類型的人在組成構面上熱心、樂群、積極性、樂於活動、

追求刺激、正面情緒。而高外向性的典型特徵是自信、主動活躍、喜歡表現、喜

歡交朋友、愛參與熱鬧場合、活潑外向、喜好刺激與興奮。 

(三) 經驗開放性 (Openness to experience) 
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指衡量一個人對陌生事物的容忍和探索能力，及其主動追求經驗和體認經驗

的取向。這類型的人在組成構面上幻想、尚美、重感受、具行動力、有點子、價

值觀。通常這種人的想像力比較豐富、比較注重內在的感覺、對美術也比較敏感、

喜歡多樣化、求知慾旺盛、好奇心強、注重獨立思考及判斷、不存偏見。經驗開

放性的人不喜歡因襲別人的言行，他／她們喜歡挑戰權威，保持一些新穎的道

德、社會或政治觀點，但這並不表示他／她們沒有原則。站在心理學的角度，經

驗開放性代表一種健康、成熟的心理狀態，但是一個小團體中是不是每個人的經

驗開放性都要很高，則必須視當時的情況而定。 

經驗開放性高的人喜歡幻想，但是這並不是單純的做白日夢，透過編織幻

想，他／她們可以藉此豐富內心世界。這種人對於藝術或美學有高度的鑑賞能

力，他／她們並不需要高深的藝術天份，只要他／她們一旦對一個東西產生興

趣，他／她們就會去補足相關的知識。經驗開放性的人對於內在的感覺和情感體

驗較深、敏感度較高，比起經驗開放性較低的人，他／她們對於正面或是負面的

情感體驗都較多。這種人的行動力也比較高，他／她們喜歡去不一樣的地方，參

加不一樣的活動、嘗試不同的食物，他／她們喜歡新鮮咸和多樣化，隨著時問過

去，他／她們的喜好也會轉變。另外，這種人喜歡思考一些不一樣的新點子，但

這並不表示他／她們的理解能力一定要很強。最後，經驗開放性的人價值觀較開

放，他／她們會重新檢視社會或宗教的價值觀，相對之下，這種人不容易對權威

屈服。 

(四) 隨和性 (Agreeableness) 

是衡量一個人在思想、情感和人際互動上從同情到反對的連續向度中人際取

向之程度，隨和性是一種易相處、溝通與合作的人格特質。這類型的人在組成構
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面上信任、坦誠、利他主義、順從、謙虛、體貼。這種人相信每一個人都是善良

的、意圖都是良好的，他／她們很坦白、天真，會替別人著想，對敵人寬恕，喜

歡幫助別人，在團體中他／她們通常扮演順從的角色，避免衝突、攻擊性的話語，

對於不愉快的事都採取遺忘或原諒的態度。即使他／她們對於自己的表現相當有

信心，仍然會表現得很謙虛。他／她們對於不幸的人採取憐憫的態度，會去考慮

別人的需求。而高隨和性的典型特徵是有禮貌、令人信賴、待人友善、容易相處。 

(五) 勤勉正直性 (Conscientiousness) 

是衡量一個人的組織性、堅毅性，以及目標取向的動機強度。勤勉正直性是

在評估一個人的組織能力、自我堅持及自我成就導向的行為，是一個人在追求特

定目標時的志向，這類型的人在組成構面上是成就導向、按部就班、責任心、勝

任感、追求成就、自律、深思熟慮。這種人做事比較有規劃、有組織、自我控制

的程度較高，而且這種人比較有目標、意志力堅強，做事也比較有決心，這種人

有能力、明智、做事謹慎且有效率，做事井然有序、組織能力強，他／她們很堅

持倫理道德規範，也具有高度的成就導向，對於自己的目標孜孜不倦，但是過度

的成就導向容易變成工作狂；他／她們可以專心一致的完成自己份內的工作，即

使工作無聊，他／她們仍會激勵自己完成，在採取任何行動之前都會經過謹慎的

思考及規劃。而高勤勉正直性的典型特徵是努力、自我要求、追求卓越、循規蹈

矩、謹慎、有責任感等特質。 

綜合上述，不同的人格特質的確有很明顯的心理差異，然而現今的機構或組

織在組成團體時，往往是隨機的的由各種人格特質所組成，組合因素大多是因為

工作性質或類別，於是乎，成員間人格特質的差異會對小團體決策產生何種影

響？而成員間的人格特質是否是影響小團體決策效率及品質的關鍵因素呢？ 
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四、五大人格特質與傳播 

本研究將進行五大人格特質其傳播行為，與小團體決策的相關文獻進行檢

視，以便來說明人格特質的差異與小團體決策的關連性。 

(一) 神經質 

根據文獻推論，小團體若要達成高品質決策時，對於討論過程中具有疑問的

部份，成員們需要勇於提出來進行討論。而人格特質中神經質得分高者由於屬於

缺乏自尊和自信的人，較容易受到負面情緒的影響，容易產生悲傷、困窘、恐懼、

內疚、生氣等情緒 (Costa & McCrae, 1992; Neuman, Wagner, & Christlansen, 1999; 

Smith & Canger, 2004)，同時，高神經質的人自我知覺的程度很高，非常介意別

人的嘲笑及指責，容易有自卑感，碰到緊急狀況的時候就會變得很驚慌，對人的

信任度會降低，所以，可以推論高神經質的人，容易產生全體一致的現象並且對

資訊分享的意願偏低，因此無法達成有效的小團體傳播行為。 

因此，神經質的人在進行小團體討論時，所提出建議或想法如果受人質疑，

他／她們就容易感覺是受到別人的嘲笑或指責，同時會覺得相當羞恥或困窘，進

而產生自卑的傾向。當這樣的人在進行小團體的工作時，較不容易信任其他成

員，也傾向於不發表自己的意見。因上述推論，本研究認為神經質得分較高者，

可能對小團體決策的品質產生不好的影響，相關文獻也發現，在小團體中，如果

小團體成員的神經質平均值較高時，代表成員的情緒較不穩定，這容易造成負面

情緒的增加，進而破壞小團體合作的可能性 (Smith & Canger, 2004)，很明顯的，

這樣的負面情緒影響所及，將會造成小團體的溝通品質下降、凝聚力不佳等影響。 

(二) 外向性 
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在高品質的小團體決策中，成員們必須能夠積極的討論並且把彼此知道的資

訊拿出來做交換及討論，而外向性高的人由於社會化程度較高，喜歡跟人互動，

他／她們通常較為合群、活潑、樂觀、熱心、溫和、友善，且善於社交活動 (Costa 

& McCrae, 1992; Barrick et al. 1998; Neuman et al. 1999; Barrick, Stewart, & 

Piotrowski, 2002; Smith & Canger, 2004)，因此在傳播過程中，也較願意與其他小

組成員討論、互動及參與溝通過程，由此推測，外向性高的成員可能對高品質的

傳播會有較好的影響，與小團體相關的研究也發現，在小團體中，外向性高的人

喜歡參與小團體的討論並樂於與人合作 (Littlepage, Schmidt, Whisler, & Fromt, 

1995; Barrick & Stewart, 1997)，且因為他／她們接受的正面情緒較多，對於小團

體的滿意度也會較高，進而提升自我的參與程度 (George, 1990)。 

同時，外向性高的人通常具有比較好的溝通能力 (Hogan, Curphy, & Hogan, 

1994)，在小團體決策的傳播過程中，能建立良好的互動，以達成高品質的小團

體決策；另一方面，外向性高的人並不是一個好的跟隨者 (Susan & Linda, 

2003)，當小團體中這樣的人數過多時，便會發生人人都想當領導者的情況，反

而會造成成員角色的衝突，不利於小團體的表現 (Costa & McCrae, 1992; Smith & 

Canger, 2004)。 

(三) 經驗開放性 

小團體達成高品質決策時，成員能對所面對的問題做詳細的分析，同時，對

於有疑問的部份，也願意提出來討論。而經驗開放性此一特質構面得分高的人，

因為他／她們想像力比較豐富、重視內心的感覺、喜歡多樣化、求知慾旺盛、好

奇心強、注重獨立思考及判斷、不存偏見 (Costa & McCrae, 1985, 1992; Neuman, 

Wagner, & Christiansen, 1999; Thomas & Kenneth, 1996; Barrick, Stewart, & 
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Piotrowski, 2002)，所以在面對問題時，得以理性的討論並思考，同時，也由於

此種人不喜歡跟隨別人的言論，樂於挑戰權威，具有開放的價值觀，所以他／她

們較不容易對權威屈服，故在進行小團體討論時，不易導致團體迷思。 

由相關文獻中也發現，當小團體成員組成的經驗開放性特質的平均水準越高

時，小團體的表現也會越好 (Neuman, Wagner, & Christiansen, 1999)，而且，經驗

開放性高的人行動力也較高 (Barrick, Stewart, & Piotrowski, 2002; Smith & 

Canger, 2004)，有助於小團體成員間的傳播互動，試想當每一位成員都願意不斷

吸收及獲取新的經驗時，小團體的運作勢必會更加順利，尤其是在小團體的成員

彼此具備不同專業才能的情況下，卻除自身的本位主義，就能有效的促進彼此的

溝通與合作，並減少因立場不同而導致的衝突行為。 

(四) 隨和性 

小團體成員願意將自己擁有的資訊提出，並進行討論，是小團體高品質決策

的重要面向之一，在人格特質中隨和性高的人具有合作性較高、信任他人、容忍

他人，心腸特別軟等…特性 (Kichuk & Wiesner, 1997; Barrick et al., 1998; Neuman 

& Wright, 1999; Smith & Canger, 2004)，因為他／她們比較容易信任別人，所以

也願意與小團體成員分享自己的看法，或是傳授本身擁有的知識，這對高品質決

策而言是很重要的關鍵。當小團體成員的隨和性特質普遍較高時，會傾向將彼此

視為合作伙伴而非競爭對手 (Neuman & Wright, 1999)，有助於一同合作完成小團

體的目標，減少不必要的情感衝突與誤會。 

值得注意的是，雖然隨和性高的人可以促進小團體成員之間的人際互動，但

由於高隨和性成員具有容忍他人、希望氣氛緩和等導向，因此，在小團體討論時，

會進而減少了理性辯證的討論機會(Costa & McCrae, 1989)，因此，我們可以推導
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出，這種行為將促使團體迷思的增加，進而影響小團體決策的品質。 

(五) 勤勉正直性 

達到高品質的小團體決策品質的重要面向之一，是小團體的成員能夠將面對

到的問題，做詳細的分析並做出正反選項的評估，而勤勉正直性便是在評估一個

人的組織能力、自我堅持及自我成就導向的行為，這種人通常較有責任感、具成

就導向、規劃能力強，並努力於工作之中 (Thomas & Kenneth, 1996; Neuman et al., 

1999; Smith & Canger, 2004)，由於這種特性使然，勤勉正直性的人在面對問題

時，也較能對問題做組織、規劃及分析。在小團體工作上，因其是成就導向的人，

所以較願意與他人溝通觀點以促進產出效能，並期望他／她們的想法被小團體內

成員充分瞭解，進而有效率的解決小團體中的問題  (Schneider & Delaney, 

1972)，而且獲致小團體的成功則是他／她們衷心所期望的 (Barrick et al. 1998)。

在許多的研究發現，勤勉正直性較高的工作者具有較高的成就動機 (Costa, 

McCrae & Dye, 1991)，所以在工作效能方面有較佳的表現 (Barrick, Stewart, & 

Piotrowski, 2002)。 

另一種看法出自學者 Barry 及 Stewart (1997) 的研究，他／她們發現在小團

體中，勤勉正直性高低程度不一的成員對於工作要求不盡相同，對任務的重視程

度也不一樣；因此，當小團體成員的勤勉正直性差異越大時，勤勉正直性高的人

不只要忙著完成自己的工作，還要幫一些勤勉正直性低的人補強他／她們較低的

工作績效，久而久之，將造成團體內互動的不公平狀態，讓勤勉正直性高的人感

覺不平衡，反而容易加深小團體成員之間的情感衝突。 

最後，五大人格特質的結構是在不同文化及各種評判的形式下所產生，其具

有恆久性 (Daniel ＆ Timothy, 1996)，且持續至今它仍然是相當廣泛的被應用在
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人格的分類之上。由此可知，五大人格特質仍具有一定的傳承性，因此本研究將

持續採用 Costa 和 McCrae (1992) 的五大人格特質分類方式，來進行小團體成員

的人格特質與團體迷思以及小團體決策品質的研究。 

 

第五節 研究假設 

近年來許多學者紛紛探討小團體成員人格特質的影響效果 (Jackson, 1991; 

Milliken & Martins, 1996)，發現無論在一般工作團體或高階經營團體，小團體成

員的組成效果都會影響小團體的運作及績效。然而，小團體是由是二個以上的成

員所組成的，只有透過成員彼此的溝通及互動交流，才能相互認識進而資訊交

流，並建立起一同達成任務的默契。 

由此可見，傳播在小團體的工作中扮演著很重要的角色，也認為高績效的小

團體所應具備的七項特質中，其中之一就是「良好的傳播」 (Gwen, Andrea, Paul, 

et al. 2004)。由之前小團體決策品質的相關文獻中可看出，傳播對於小團體決策

是具有相當影響的，這樣的觀點認為小團體傳播不僅僅是個人分配資訊，或使他

人瞭解自我偏好的便利管道，同時，小團體傳播也是成員們用來形成決策及社交

的工具，小團體中的傳播可以對決策同時產生促進及抑制的影響，傳播功能觀點

中的團體迷思便是採行這個觀點，也指出小團體決策表現，並非由某些特定類型

的傳播行為所影響，而是這些傳播行為可讓小團體成員實行重要的決策功能。 

小團體成員的人格特質除了在決策過程中有相關性外，在團體迷思上亦有影

響，團體迷思上是由於小團體成員心理因素的差異，進而認同小團體，同時產生

強烈的歸屬感，或為了達成某一個特定的一致性目標，且強烈的尋求意見一致的

傾向下，而忽視自身的動機或目的，壓抑了小團體成員的思考能力，導致成員不
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仔細評估他／她們的決策的一種情況，使得小團體決策陷入危機。回顧相關文獻

中可以發現，「神經質」特質者由於屬於缺乏自尊和自信的人，較容易受到負面

情緒的影響，在團體討論中，不容易信任其他成員，也傾向於不發表自己的意見。

「高隨和性」特質者，比較容易信任別人，傾向將彼此視為合作伙伴而非競爭對

手，因此容易為了維護討論的緩和氣氛，忽略了理性的辯證；而「高外向性」的

人通常具有比較好的溝通能力願意與其他小組成員討論、互動及參與溝通過程；

「高經驗開放性」的成員則注重獨立思考及判斷、不存偏見，在面對問題時，才

能重新思考或討論；最後「高勤勉正直性」的人在面對問題時，較能對問題做組

織、規劃及分析，較不會忽視本身的意見。因此，本研究提出相關的研究假設： 

研究假設 1：小團體成員的神經質特質與團體迷思的產生呈現正相關。 

研究假設 2：小團體成員的隨和性特質與團體迷思的產生呈現正相關。 

研究假設 3：小團體成員的外向性特質與團體迷思的產生呈現負相關。 

研究假設 4：小團體成員的經驗開放性特質與團體迷思的產生呈現負相關。 

研究假設 5：小團體成員的勤勉正直性特質與團體迷思的產生呈現負相關。 

本研究根據文獻推論出，人格特質為團體迷思產生的相關因素，而由 Janis 

(1972, 1982) 的發現也認定，團體迷思會在具備高度團體凝聚力的情境下發生，

然而由許多相關實證研究中卻對凝聚力有不同的發現，在凝聚力與團體迷思具有

正向顯著相關性的研究包括：Callaway 及 Esser (1984 ) 對 128 位大學生的研究

中發現，團體凝聚力的高低與問題解決程序及決策品質是有正向顯著相關性；

Leana (1985) 在對 208 位大學生(52 個小團體)的研究中可看出，團體凝聚力與成

員間分享資訊的數目、在達成協議之前與之後對事實陳述的次數、不同解決方案

的提出與討論之次數、對可能的風險所討論之次數存在，呈現正向顯著相關；

Turner, Pratkansis, Probasco & Leve (1999) 的研究中，更是針對 72 位大學生對於
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團體凝聚力與 5 個團體迷思徵狀及 7 個決策缺陷間的相互關聯進行研究，結果發

現團體凝聚力對團體迷思的影響是顯著正向的。 

由以上的實證研究中可以發現，凝聚力對於團體迷思是否存在著影響性眾說

紛紜，至今尚無確切答案，所以本研究根據 Janis 的團體迷思理論及相關實證研

究，對凝聚力推導出研究假設： 

研究假設 6：凝聚力與團體迷思具正相關。 

根據文獻中 Janis 的團體迷思理論中得知，團體迷思是造成小團體決策品質

不佳的原因之一，從過往研究中得知，團體迷思的產生代表了小團體中產生了某

些心理徵狀，也就是心理因素的影響，進而導致了小團體在決策的過程中出現瑕

疵，因此，本研究進一步對團體迷思與小團體決策品質的關連性推出了研究假設： 

研究假設 7：團體迷思與小團體決策的品質呈現負相關。 



第三章、研究方法與研究步驟 

就本研究之理論基礎作一番說明後，本章將詳細說明本研究採用之研究方法

與實驗步驟。本章共包括四個主要章節，1.前實驗步驟：此部份敘述實驗方法之

選擇原理及實驗之整體設計等；2.實驗步驟：此部份詳述實驗過程的各項步驟及

資料蒐集的過程；3.後實驗步驟：此部份說明變數定義與衡量方法、資料分析方

法，其中包括內容分析及登錄員訓練方式；4.統計分析：說明本研究所使用之統

計分析方法。 

 

第一節 前實驗步驟 

一、研究方法 

本研究的研究主軸，在於瞭解小團體成員的人格特質組合，與小團體傳播過

的程及小團體決策品質間的關聯性，因此根據相關文獻，本研究以為小團體成員

人格特質的組成將影響小團體傳播品質，而小團體的傳播品質是與團體迷思息息

相關的，最後推導出人格特質將影響小團體之決策品質。所以，本研究提出如下

的研究架構： 

 

 

 

 

 

圖 3-1  研究架構圖 
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二、研究對象與抽樣方法 

本研究採行實驗法來測試人格特質、凝聚力及小團體決策之間的關連性，實

驗法最大的優點在於可以經由實驗操控，排除其他可影響傳播品質的因素，並為

實際觀察小團體運作情形的需要，及盡量減少其他影響因素的干擾，因此實驗結

果可允許研究者在小團體成員人格特質、凝聚力及決策品質之間建立一個明確的

關係，待其關係之明確性建立後，後續之研究才可以在實際生活中的小團體測試

其間之關係。 

在本研究中，將研究對象設定為交通大學通識課程的兩班大學生，其所選修

的通識課程是以溝通教學為主要基礎，加以設計、規劃的。透過與授課教師的合

作，對課堂中所分組的小團體進行研究調查。仔細觀查這些組成小團體的各個面

向，可以發現其與機構或組織當中的小團體，在許多部分都很相似：同樣是由一

群人組成小團體；成員可能是自願或非自願地加入隨機所組成的小團體；透過成

員之間彼此的合作，追求小團體任務的完成。不過，企業與學校團體在組織規範、

任務特性、獎酬系統等面向上還是有些許差異存在。 

本研究為了驗證所提出之各項假設，進行過小團體討論的實驗之後，再透過

問卷調查的方式，直接對小團體成員進行施測，總計有兩個班級，成員組成為大

學一年級至四年級的學生，共計組成十二組四至六人的小團體；共計發出六十二

份問卷，經檢查在無不完整填答及明顯偏誤之回卷後才回收，有效回收的問卷共

計六十二份，回收率 100％。由於本研究必須探討小團體成員組成的差異程度，

如果小團體內成員的問卷完整性不足，將會影響本研究的實證結果，在這個前提

下，本研究最終獲得完整六十二份團體成員人格的資料，以此作為後續分析的完

整基礎。此外，為了瞭解小團體成員在進行實際決策時相互溝通的行為，研究者
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以全程錄影的方式，對十二個小團體，用 D8 攝影器材進行完整的紀錄，以便確

切記錄下對話的過程。 

三、實驗設計 

本研究實驗分為三部份，在第一個階段中，需先將受試者分為數個小團體，

而小團體的定義則是依據人數的多寡來判別，Simmel 將團體的大小界定為下面

幾類：1.兩人團體、2.三人團體、3.小團體(四至二十人)、4.社會團體(二十至三十

人)、5.大團體(四十人以上)，而對小團體的人數界定為下限二人，但卻沒有上限；

Fisher 及 Ellis (1990) 則表示，小團體的品質是一種過程，因此不能為小團體的

人數提出上限，因為小團體人數一旦增加到某一種程度後便會自然形成組織，而

小團體的下限則應以三人為限，因為二人過於簡化，因此，在本實驗研究中的小

團體人數已控制在四至六人左右，以符合小團體的定義 (李郁文，2001)。 

在第二階段，首先，小團體成員需在相同的實驗室內進行討論，這是因為場

地也有可能是促成或阻礙小團體傳播品質的因素，當小團體進行傳播時，若環境

太熱、太冷、過大、過小、太嘈雜、沒有人情味或會令人分心等等。由此可以得

知，學者認定環境會是壓力的來源或影響的因素 (Halpern, 1995)。另一方面，場

地的氣溫也很重要，18 度到 30 度左右被視為是舒適的溫度，這個範圍之外的溫

度可能會降低生產力。如果房間溫度太高的話，疲憊、挑釁甚至生理上的傷害(例

如中暑)都有可能發生。過高過低的溫度都有傷害身體的可能性。噪音也是一樣。

0 到 50 分貝的聲音通常很少造成刺激，而 80 分貝以上的聲音就會打擾到團體成

員。雖然很大的噪音可以暫時予以忽略；然而，噪音越大聲，其造成分心、刺激

或心理壓力的可能性就越高 (Cohen & Weinstein, 1981)。因此，在本實驗中，各

小團體均限定在同一實驗地點，進行討論並控制可能的環境因素，以避免誤差的
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產生。 

其次，在座次安排上，小團體成員需隨機抽籤決定座位，因為小團體成員如

何在成員之間選擇座位，對於其在身分地位、參與模式、領導活動、情感反應上

的知覺有重大影響 (Gardin, Kaplan, Firestone, & Cowan, 1973)。當某些小團體成

員相信自己在團體中占有較高身分地位時，會據此選擇座位(例如桌子前方)；和

坐在長方形會議桌較長兩側位置的人比起來，坐在較短兩側位置的人參與程度較

高，並被視為對小團體決策握有較高的影響力 (Riess, 1982)。因為成員傾向於跟

面對著自己的人溝通，而不是跟自己這一排的人溝通。 

同時，小團體的正式領導者通常坐在桌子正前方，而坐這個位子的成員通常

會被看做是領導者，而為了避免誤差的產生，在開始討論前，小團體成員需先行

抽籤，以便產生隨機的座位。在確定座位後，小團體成員需共同作出決策，每一

個小團體約有六十分鐘的時間來討論冬季求生的問題，並作出共同的決策；在此

階段中，小團體成員的討論需經由 D8 攝影機全程錄影，以便實驗後將對話過程，

轉打成逐字搞並作為事後分析之用，除了經由討論以達成小團體的最後決策之

外，小團體必須寫下他／她們下決策所依據的理由及最後的決定，這些資料則將

用來評估小團體中是否有團體迷思及決策缺陷現象的產生。 

第三階段中，小團體成員需獨立完成一份問卷，此份問卷是用來了解成員的

人格特質，與團體凝聚力等問題，在問卷完成後經確認無題項疏漏，便交回給研

究者以完成實驗。本實驗的小組討論過程中，所採用之討論問題能符合小團體成

員的能力，並避免太過專業的問題產生，導致小團體內決策能力的誤差，使研究

結果無法測出人格特質與決策品質之間的真正關係。 

在這份冬季求生的討論問題中，成員不需有非常專門的知識或技術即可完成
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相關討論，因為它所需的是發揮腦力思考及善加運用資訊並進行討論即可。這份

“冬季求生＂的討論問題，是一件有關於空難事件的求生過程，主要內容是當小

團體成員搭乘一架小型飛機，要從加拿大的東南部的一個小鎮至另一個小鎮的旅

程中，因飛機引擎故障迫降在一個森林的冰湖之上。當時正值一月中旬，每年此

時的白天溫度正常是攝氏 0 度至 24 度，而晚上的溫度則在-7 度至-43 度之間，

在飛機迫降之前，氣象報導已說明，這裡將要有寒流來襲，因此白天溫度會在-12

度至-21 度之間，晚上溫度則在-24 度至-35 度之間。寒流預計會持續至少五天，

但是這一時段則不會下雪。而問題中也說明，雖然不知道你／妳們身在何處，但

是相關單位應該很容易就可以根據塔台記錄找出迫降的地點。同時，成員決定留

在迫降地點等待救援，經清點發現三十項可以使用的物品，但由於時間等的限

制，所以所有人可拿回來的物質只能有 10 件。 

“冬季求生＂的討論問題便是要小團體成員決定哪 10 樣物品是可以幫助你

／妳們在救援到達之前，生存下來的必需物品，同時，救援約在五至七天內到達，

成員中也沒有任何人受傷或生病。而三十項物品分別為：指南針；打火機 (尚有

一半的油料)；毛毯(毛料輕質，每個座位有一個)；多的上衣與褲子(每人皆各有

一個)；兩段式的閃光燈；一加侖的橘子汁(尚未打開)；一箱 1.5 盎司的巧克力棒

(共有 12 包)；900 公分長的呂宋麻繩；不銹鋼製的茶壺；滅火器(化學泡沫型)；

急救箱(包含繃帶，紗布，繃帶，藥膏，急救手冊)；無線電對講機(已不可使用)；

三瓶白酒(尚未打開)；三份當地報紙(最近一天)；一罐阿司匹靈(頭痛藥，尚未打

開)；當地的飛行地圖(放在防水的塑膠筒內)；刮鬍用具(單邊刮鬍刀，多餘刀片，

小鏡子，刮鬍膏)；一支點 38 的手槍(六發子彈型)；手調的鬧鐘；八人座的救生

圈(具有自動定位訊號)；塑膠用品(包括杯子，刀叉，湯匙)；一瓶濾水藥片(尚未

打開)；六罐可樂；嘔吐袋(每人皆有一個)；一箱蘇打餅乾(共有 24 包，每包有兩
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片蘇打餅乾)；五加侖的水罐(尚有四分之三的水，而且沒有漏水)；瑞士小刀；信

號槍(三發)；一包三十加侖的垃圾袋(共十個)；兩捲廁所的衛生紙(全新的)。 

三十項可供選擇的物品中，其得分共分為三種層級，分別是十分、五分、零

分，每種層級有十項物品，而同一層級中的物品皆同分。實驗者會依據小團體最

後所選擇的十項物品來計分，以作為小團體決策品質評鑑的方法之一。 

 

第二節  實驗步驟 

大部份的實驗室的研究，其實驗設計多半在測試理論中的各項假設，大多在

於操控其前置條件，驗證其是否會產生團體迷思的徵狀或決策缺陷，因此，本研

究首先採行實驗法並將全部小團體進行全程錄影，之後再將整體過程轉換為逐字

稿，以進行內容分析，以期能對小團體傳播的互動過程有更為詳盡的分析，再者，

本研究欲以研究變項之操作來測試小團體互動的過程，以便求得變項間之明確關

係，因此採用實驗法應為最適當之研究方法。本研究採隨機抽樣 (李美華等譯，

1998)，將選修通識課程的交通大學學生，以四人至六人為一組，共分出 12 個小

組進行實驗。 

本研究中的小團體人數為四至六人，而在進行小團體決策的討論過程中，皆

是以冬季求生的案例做為討論主題，而每位成員所獲得的資訊均相同。本研究一

共使用了 12 組小團體，所有受試者都知道是要參加課程中的一項期中報告討

論，各小組可自行選擇進行討論的時間點，待全組組員到齊之後，再經由實驗者

的安排進入實驗場地並進行隱密的全程錄影。在受試者全體到達約定地點後，便

依據下列程序進行實驗： 

一、當受試者全體到達實驗室後，先進行抽籤，以便決定受試者的座位。 
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二、實驗者對受試者解釋實驗步驟，並發下冬季求生的題目，當受試者準備

開始討論時，實驗者便開始進行全程錄影。 

三、受試者需在一小時內討論出答案，並對所決定的答案寫下原因或理由。 

四、實驗結束後，實驗者會回收小組所決策出的答案，再發下人格特質及凝

聚力問卷進行填答。 

在組員完成問卷並確實進行回收後，實驗者會提醒受試者，一週之內的不同

時段將有其他組別進行此實驗，請受試者勿將冬季求生的內容及討論過程，告知

課程中的其他同學，以利實驗順利進行。 

 

第三節  後實驗步驟 

一、變數定義與衡量方法     

(一) 小團體成員的人格特質 

本研究在五大人格特質這一部分，採用 Costa 及 McCrae (1985) 的定義，將

五大人格特質區分為神經質、外向性、經驗開放性、隨和性及勤勉正直性五項，

而五大人格特質的特徵在文獻探討時已經詳細論述，在此不再多加贅言。其次，

本研究藉由五大人格特質問卷，並採 likert 量表，以 1-7 分為評分範圍，測試出

團體成員個人的人格特質，每一特質各有十二題項，每一題項之最低分為 1 分，

最高分為 7 分，因此，在本研究中，小團體成員的五大人格特質，每一種特質的

最低分均為 12 分，最高分均為 84 分。 

衡量工具：許多學者都發展出五大人格特質的研究量表：Costa & McCrae (1985)

曾提出 NEO 人格量表(NEO Personality Inventory，簡稱 NEO-PI)，共有 60 題的
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自我陳述量表，它將人格特質分為五個項度。NEO-PI 採 likert 量表，以 1-7 分為

評分範圍，最低分為 1 分，最高分為 7 分，從以下的表 3-1 可以明確表示出 NEO-PI

量表的各題之構面。 

(二) 團體決策品質 

小團體決策的品質，是藉由本研究中小團體對於冬季求生問題，所決定出的

選項進行計分。Hirokawa (1992)，對於評量小團體表現提出了一些看法，他認為

在選用測量的主題時，必須要依據受測者的程度即可參與的時間，選用適合的測

驗，本實驗的冬季求生測驗的題型及選項對於大學生來說，是可以經討論而充分

理解的，況且每一組都得以在一小時內討論完畢，可見題目的難易度適中。除此

之外，冬季求生的選項我們有專家學者所共同討論出的各答案之層級，以供評分

之用。 

依據冬季求生測驗的要求，每一個小團體需選出十個答案，用以解決冬季求

生的相關問題。在可供選擇的三十個答案中，共分為三個層級，三個層級分為

10 分、5 分和 0 分，每個層級均有十個答案，因此，每一個小團體的冬季求生答

案總分，十項相加後，最低分為 0 分，最高為 100 分。 
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表 3-1  人格特質量表 

構面 題號         題項 

1 我不是一個會杞人憂天的人【反向題】 

6 我常會覺得自己不如別人 

11 當我處於壓力中，有時會覺得自己快崩潰 

16 我很少感覺到孤獨或焦慮【反向題】 

21 我經常覺得緊張與焦慮 

26 有時候我覺得自己一文不值 

31 我很少覺得害怕與焦慮【反向題】 

36 我時常會因為別人對待我的方式而感到生氣 

41 當事情出錯，我時常感到沮喪並且想放棄 

46 我很少悲傷或沮喪【反向題】 

51 我時常感到無助，且需要他人幫我解決問題 

神經質 

56 有時我會覺得難為情到只想躲起來 

2 我喜歡與人相處 

7 我很容易笑 

12 我不認為自己會特別地患得患失【反向題】 

17 我喜歡和人交談 

22 我喜歡與人湊熱鬧 

27 我通常喜歡獨力完成事情【反向題】 

32 我經常覺得自己活力十足 

37 我總是興高采烈、心情愉快 

42 我不算一個極度樂觀的人【反向題】 

47 我的生活步調很快 

52 我是一個非常主動積極的人 

外向性 

57 我寧可用自己的方式做事也不願領導他人【反向題】 

3 我不喜歡浪費時間在幻想上【反向題】 

8 當我知道我的作法是對的時候，我會擇善固執【反向題】 

13 藝術和大自然的事物容易引起我的興趣以及好奇 

18 我相信讓學生聽到相反的意見會混淆且誤導他／她們的思想【反

向題】 

經驗開放性 

23 詩詞對我的影響甚少或是無動於衷【反向題】 
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表 3-1  人格特質量表(續) 

28 我經常嘗試新奇的東西與外國食物 

33 我很少注意到，在不同環境下自己的心情與感覺【反向題】 

38 關於道德問題，我認為應該尊重宗教領袖的決定【反向題】 

43 有時當我欣賞文學或藝術作品時，心情會有所感觸 

48 我對於思索宇宙本質和人類生存沒什麼興趣【反向題】 

53 我聰穎且富有好奇心 

58 我時常沈迷於理論或抽象事物中 

4 我試著待人謙遜有禮貌 

9 我時常和家人或同事起爭執【反向題】 

14 有些人認為我很自私和自我中心【反向題】 

19 我寧願和人合作也不願與人競爭 

24 我憤世嫉俗且懷疑他人有所企圖【反向題】 

29 如果讓人有機可乘，我相信大多數人都會佔你便宜【反向題】 

34 大部分我所認識的人都喜歡我 

39 有些人認為我是冷漠而且有心機的【反向題】 

44 我態度上果決而且意志力堅強【反向題】 

49 一般而言，我嘗試當個思慮周密且體貼的人 

54 如果我不喜歡某一人，我會讓他／她們知道【反向題】 

隨和性 

59 如果需要，我會利用他人來獲得我想要的事物【反向題】 

5 我會保持我的東西乾淨整齊 

10 我善於安排時問，讓自己可以準時完成事情 

15 我做事不是很有條理【反向題】 

20 我會盡職地處理所有分派給我的任務 

25 我有清楚的目標設定並且有計畫地完成 

30 我要花很多時間才能定下心工作【反向題】 

35 我努力工作完成自己的目標 

40 當我做出承諾，我總是不負所託完成 

45 有時候，我並不可靠或不值得信賴【反向題】 

50 我是一個具有生產力，且能把事情完成的人 

55 我似乎無法有系統、或有條不紊的做事【反向題】 

勤勉正直性 

60 我盡力將每件事做到完美 
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衡量工具：本研究在此部分，是由研究者本人透過冬季求生的討論決策成果(10

個選項相加的總分)為團體評分，以確認其決策的品質。  

(三) 團體迷思 

    本研究中團體迷思的分析衡量，是經由編碼員對於小團體成員的討論過程

(逐字稿及影片檔)進行內容分析，並對小團體中所發現的迷思徵狀依據其出現的

次數作統計，並就出現的程度之輕重給分，最低分為 1 分，最高分為 7 分。 

衡量工具：編碼者本人藉內容分析冬季求生的整體討論過程，來統計團體迷思發

生的次數並為其發生的程度輕重給分分。 

(四) 團體凝聚力 

  本研究中團體凝聚力部分的衡量，是參考 Langfred (1998) 的凝聚力問卷而

設計，由小團體成員在完成冬季求生問題討論結束後再填寫。本研究小團體凝聚

力共有五個題項，其中各題項的衡量尺度是以 Likert 7 點尺度計算，最低分為 1

分，最高分為 7 分。 

表 3-2 團體凝聚力量表 
1 我認定我是小組中的一員。 

2 我的小組比其他小組更能和睦相處。 

3 我的小組比其他小組更會互相幫助。 

4 我的小組比其他小組更朝向共同目標而努力。 

5 我不會考慮換到其它的小組。 

 

二、資料分析方法 

本研究採用內容分析來分析小團體討論過程，並歸納出本研究之主要變項



 
 
 
 

63

(團體迷思)的心靈徵狀。 

(一) 內容分析 

內容分析法是一種注重客觀化、系統化、和量化的研究方法，也是一種探究

訊息的意義的方法，而訊息可以傳達意境，其最獨特的功能是超越時空，將遠地

發生的事件、過去發生的事情、與人們心靈深處的意念描述分析，以傳達出來，

這些訊息傳播接在描述閱聽人直接觀察不到的現象 (王石番，1999)。Weber (1989)

認為內容分析的中心概念，是將文件中的許多文字歸類成很少的幾個內容類別，

每一個類別都由一個、幾個或更多個單字所組成。假定具有相同意義的單字、片

語或其他的文件單位，都會被歸類到相同的類別。研究者依據資料的內容，透過

立項分類的規則，以客觀而系統化的步驟，把文件內容所傳達的訊息，作為比較

與推論的依據，進而探究有關的研究主體。而George 強調內容分析提供更準確、

客觀和可靠的觀察內容特點會單獨出現次數，或與其他特點出現次數 (轉引自王

石番，1999)。 

Babbie (1998) 認為，內容分析特別適用於傳播方面的研究，以及回答該方

面研究的一個古典問題：「誰說了什麼、對誰說、為什麼說、如何說、以及產生

什麼影響？」。同時，Babbie也認為內容分析法的優點有經濟(Economy)、安全

(Safety) 、超越時空 (Processes over long periods of time) 和非親身訪查

(Unobtrusive)，經濟指節省時間與金錢；安全是從事內容分析不必爬山涉水，重

複檢證輕而易舉；超越時空強調的是資料不受時空上的限制。內容分析法是一種

觀察方法，其主要價值不在於分析傳播內容，而是將傳播內容利用系統、客觀、

和量化的方式加以歸納統計，將非結構性的語言文字轉變成為方便處理的量化資

料，並根據這些類別的統計數字做出敘述性的解說。 
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內容分析研究設計的過程有許多不同的說法，但大致上涵蓋形成問題或假

設、界定母群體、抽取樣本、界定分析單位(Recording unit)、建構類目(Categories)、

建立量化系統、執行預測、建立信度、依照定義將內容編碼、分析資料、和解釋

與推論等十個步驟 (王石番，1999)，茲說明如下： 

1. 形成研究問題：正如任何其他傳播研究一樣，內容分析研究必須有思慮

周密的研究問題或假設，引導研究的歷程。蒐集相關文獻，深入探究其內涵，才

能增益思維，以清楚界定研究問題或假設。 

2. 界定母群體：即賦予母群體適當的操作定義。 

3. 抽取樣本：內容分析的內容範圍是完整的樣本母體，一般研究常需要面

對大量資料，應該要特別考慮資料分佈的情況，研究者宜先將母群體資料先行過

目，熟悉資料結構以掌握母群體特性，再決定抽樣方法，才會讓樣本更具有代表

性。 

4. 界定分析單位：分析單位是內容分析過程中必須實際計算的最小單位，

通常隨著類目之不同而有所差異。印刷內容常以字、句、語幹、段、篇等為分析

單位，而影響內容的分析常以人物、劇情等為分析的主要元素。分析單位的選擇，

主要基於二種考量：第一要符合研究目的，回答研究問題的基本要求；第二要講

求效率。 

5. 建構類目：內容分析的核心工作是建構類目系統，以分類文字內容。類

目的訂定應根據研究的目的發展出來，故會隨著研究主題內涵之不同而有所差

異，基本上應該合乎互斥、詳盡、和信度高的原則。建構類目就是發展觀念，故

內容分析所運用的類目應該是針對特殊問題最有意義的分類，而類目的擬定愈是
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周延、明確且具體，則愈適合做深入的研究，也愈具學術價值。 

6. 建立量化系統：內容分析為定量分析的一種，所以包括尺度的設計、信

度(Reliability)和效度(Validity)的檢驗等都是需要預先考量的。 

7. 建立信度：如果在建構類目時，並無理論或過去的研究可為依據，則必

須施行預測以檢視類目定義是否清楚明確。 

8. 內容編碼：將分析單位規劃到類目就是編碼(Coding)，編碼者依照類目和

分析單位的定義來判讀內容，再逐一歸入類目。 

9. 分析資料：依照量化系統的特性，來設定處理方法，辨別描述統計和推

論統計的適用性。 

10. 解釋與推論：如果研究者的主要目的是驗證變項間關聯性的假設，由於

目標明顯，要闡釋或推論較為容易；如果研究本質屬於描述性，為了評斷研究發

現的意義，勢必遵循參考文獻或另訂標準，才能說明結論。 

本研究的目的是在探討不同人格特質的小團體成員，在小團體決策過程中的

傳播情形，以 Janis (1972, 1982) 經案例分析及內容分析出的團體迷思徵狀為類

目，將全體的逐字稿進行分析，而團體迷思徵狀的類目分別陳列如下表： 
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表 3-3 團體迷思徵狀表 

編號 迷思徵狀名稱 

1 無懈可擊的錯覺(illusions of invulnerability) 

2 警告合理化(rationale of warning) 

3 倫理道德的錯覺(illusion of morality) 

4 刻板印象(stereotypes) 

5 從眾的壓力(pressure to conform) 

6 自我審查(self-censorship) 

7 全體一致(unanimity) 

8 心靈防衛(mindguards) 

資料來源：本研究整理 

經內容分析後，首先將各組所產生的團體迷思進行次數統計，並將各組產生

迷思的類目依據其程度，給予 1 至 7 高低不同的分數，同時，去觀察團體迷思的

產生是否與小團體成員人格特質的傳播過程相關。 

(二) 登錄員訓練 

本研究有採用內容分析法，為了達到分析的準確性，本研究使用兩位傳播所

研究生(包含研究者自己)作為登錄員，兩位登錄員分別做完所有逐字稿的分析，

然後再將彼此的分析結果比對，同意度未達 80%，就必須繼續訓練。進行過程如

下，首先，需先就書面資料(逐字稿)做內容分析，分析之書面資料(逐字稿)為小

團體傳播過程的逐字稿，並輔以影片檔確認對話的過程，所使用之分析類目為團

體迷思的八種團體迷思徵狀，研究者先對八種徵狀的特性及不同之處，加以說

明，並要求登錄員熟悉其特性及不同點，在實際分析完一份資料後，二位登錄員

會討論其所登錄不同的地方，以期藉由實際登錄與討論，使登錄員之同意度增

高，達到 80%以上。 
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第四節 統計分析 

本研究採用問卷填答的方式，來調查人格特質及凝聚力的資料，並將回收的

資料，利用 SPSS 13.0 統計軟體進行相關的統計分析工作，以下分別說明，本研

究所要採用的統計分析方式： 

一、信度分析 

利用 Cronbach’s α(內部一致性係數)來透視問卷的結構與穩定性，用以測試

本研究工具，五大人格特質量表及凝聚力之信度。 

二、相關分析 

初步分析自變項和依變項之間，其相關強度與正負之間的關係，藉以探討小

團體成員人格特質組合與團體迷思之間的關連性，以驗證前述本研究所提出之各

項假設。 
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第四章、研究發現 

本章說明及討論資料分析之結果，將分兩部分來陳述：第一部份是信度分

析，第二部分是主要資料之分析。 

 

第一節  樣本特徵描述 

以下依據問卷所得之樣本背景特徵，作一概括性的描述。 

一、性別 

由所回收的問卷資料可知，本研究樣本總人數為 62 人，其中男性人數為 45

人，佔總人數比率為 72.58％，女性人數為 17 人，佔總人數比率為 27.41％，男

性人數高於女性，詳見表 4-1。 

 
表 4-1 研究樣本性別分佈表 

性別 人數 百分比(％) 

男性 45 72.58 
女性 17 27.41 

合計 62 100 

資料來源：本研究整理 

二、年級 

依大學的年級來加以區分的話，總人數為 62 人，大學四年級學生 15 人，佔

總人數的 24.19％，大學三年級學生 16 人，佔總人數的 25.8％，大學二年級學生

14 人，佔總人數的 22.58％，大學一年級學生 17 人，佔總人數的 27.41％，詳見

表 4-2。 
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表 4-2 研究樣本年級分佈表 

年級 人數 百分比(％) 

大學四年級 15 24.19 
大學三年級 16 25.8 
大學二年級 14 22.58 

大學一年級 17 27.41 

合計 62 100 

資料來源：本研究整理 

三、團體人數 

就小團體人數而言，本研究的小團體共計 12 組，其組成人數介於四至六人

之間，符合 Simmel 對團體的大小界定，而由表 3-5 可知，其中 4 人的小團體有

1 組，佔全部組別的 8％，5 人的小團體有 8 組，佔全部組別的 67％，且 5 人的

小團體佔總數的一半以上，為最多的小團體類型，6 人的小團體有 3 組，佔全部

組別的 25％。 

 
表 4-3 研究樣本團體人數分佈表 

小團體人數 組數 百分比(％) 

四人 1 8 
五人 8 67 
六人 3 25 

合計 12(組) 100 

資料來源：本研究整理 

四、小團體討論時間、發言次數 

從小團體討論的時間及發言次數中可以看出，本研究中 12 組小團體平均討論時

間約為 47.36 分鐘，標準差為 8.74 分鐘，而 12 組小團體的平均發言次數為 609.56
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次，標準差為 224.51，詳見表 4-4。 

 
表 4-4 小團體討論時間、發言次數 

 討論時間(分) 發言次數 

平均數 47.36 609.56 

標準差 8.74 224.51 

資料來源：本研究整理 

五、小團體成員人格特質 

  就小團體成員人格特質表現中可以看出，小團體成員的神經質平均數為

50.37，標準差為 9.67，外向性的平均數為 56.95，標準差為 9.63，經驗開放性的

平均數為 60.16，標準差為 6.73，隨和性的平均數為 58.63，標準差為 8.35，勤勉

正直性的平均數為 59.61，標準差為 9.35，詳見表 4-5。 

 
表 4-5 小團體成員的人格特質 

 神經質 外向性 經驗開放性 隨和性 勤勉正直性 

最小值 33 35 47 35 33 

最大值 78 75 79 73 77 

平均數 50.37 56.95 60.16 58.63 59.61 

標準差 9.67 9.63 6.73 8.35 9.35 

資料來源：本研究整理 

六、團體凝聚力、團體迷思及決策品質 

  本研究凝聚力的相關問卷題項共有五題，依 Likert 7 點尺度，最低分為 1 分，

最高分為 7 分量表的計算，最高分為 35 分，最低分為 7 分。而本研究的團體凝

聚力之平均數高達 31.16 分，標準差為 4.83，可分析出本研究之 12 個小團體均

呈現高凝聚力的狀態。 
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  本研究之團體迷思是以團體迷思的八種心靈徵狀做為分析項目，分析員依照

每一種徵狀的嚴重程度給分，非常嚴重為 7 分，非常輕微為 1 分，而本研究中

12 個小團體的團體迷思平均數為 21.46，標準差為 16.01。 

  在決策品質的分數上，本研究是以小組決策出的冬季求生 10 個，答案做為

計算的依據，冬季求生的答案總分最低分為 0 分，最高分為 100 分，而本研究中

12 個小團體的決策品質平均數為 77.18 分，標準差為 5.63。 

 
表 4-6 小團體凝聚力、團體迷思及決策品質 

 凝聚力 團體迷思 決策品質 

平均數 31.16 21.46 77.18 
標準差 4.83 16.01 5.63 

資料來源：本研究整理 

 

第二節 信度分析 

一、量表信度分析 

本研究以(Cronbach’s alpha)係數進行測量，綜合學者們的意見(吳統雄，

1984)，α(alpha)係數在 0.90 以上時，顯示其測驗或量表的信度極高，0.70 至 0.90

則為信度頗高，一般而言，若信度低於 0.50，則表示其信度不高。在參考相關研

究所設定的信度標準之後，再經信度分析 (Cronbach’s alpha) 之後發現，本研究

的內在一致性測量十分理想，在人格特質部份，神經質的 alpha 值為 0.7830；外

向性的 alpha 值為 0.7857；經驗開放性的 alpha 值為 0.7135；隨和性的 alpha 值為

0.7292；勤勉正直性的 alpha 值為 0.8461(見表 4-7)；而在凝聚力部份 alpha 值為

0.7959(見表 4-8)，信度皆超過 0.70，所以內在一致性頗高。 
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表 4-7 人格特質之信度檢測 

 神經質 外向性 經驗開放性 隨和性 勤勉正直性 

信度 0.7830 0.7857 0.7135 0.7292 0.8461 

資料來源：本研究整理 

 
表 4-8 凝聚力之信度檢測 

 凝聚力 

信度 0.7959 

資料來源：本研究整理 

二、內容分析 

內容分析是用來分析團體迷思徵狀的書面資料(逐字稿)，藉分析逐字稿來記

載小團體討論過程中，團體成員所出現團體迷思徵狀的出現次數及強度，並且分

析該名出現團體迷思的團體成員其人格特質為何。這一部份資料的內容分析是由

兩位登錄員來作，兩位登錄員，以表 3-3 的 8 個團體迷思徵狀為類目，分別進行

登錄的工作。登錄員完成登錄工作後，本研究將計算其登錄信度。登錄信度之計

算包括兩種，一為單位之登錄信度，二為類目之登錄信度。信度的重要性也在於

確保獲取資料過程中，不受到測量工具、事件和人物的影響，具有信度的資料，

不論測量過程怎麼變化，都不失真實的本質。而信度的合理標準，應以柏格那之

文化指標設立的.80 為信度係數標準。本研究採用信度之檢驗方法為「交互評分

者信度法」，其信度檢驗公式如下： 

兩人相互同意度：       

 N1 + N2

相互同意度= ─────── 

2M 
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N × (平均互相同意度) 
信度=  ──────────────── 

1＋「(N-1) × (平均互相同意度)」 
M=完全同意之數目 

N1=第一位編碼員應有的同意數目 

N2=第二位編碼員應有的同意數目 

N=參與編碼人員的數目 

表 4-9 列出了內容分析之相互同意度。從表 4-9 之資料得知，相互同意度有

從最低之 88%至最高之 100%，平均之同意度為 97%。雖然最高最低之分數相差

頗大，然而大部分之同意度皆在 98%以上，算是相當的好。 

 
表 4-9 內容分析之相互同意度 

小團體 兩人登錄總次數 差異數 同意度 

1 14 0 100% 

2 12 0 100% 

3 8 0 100% 

4 12 0 100% 

5 8 1 88% 

6 16 1 94% 

7 10 0 100% 

8 6 0 100% 

9 8 0 100% 

10 12 0 100% 

11 10 0 100% 

12 6 0 100% 
平均 10.17 0.17 98% 

資料來源：本研究整理 

表 4-10 列出了內容分析之信度分數。從表 4-10 之資料得知，類目信度有從

最低之 71%至最高之 100%，平均之類目信度為 97%。雖然最高最低之分數相差

頗大，然而大部分之信度皆在 90%以上，算是相當好了。 
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表 4-10 內容分析之信度 

小團體 登錄員 A 登錄員 B 差異數 信度 

1 7 7 0 100% 

2 6 6 0 100% 

3 4 4 0 100% 

4 6 6 0 100% 

5 3 4 1 93% 

6 7 8 1 97% 

7 5 5 0 100% 

8 3 3 0 100% 

9 4 4 0 100% 

10 6 6 0 100% 

11 5 5 0 100% 

12 3 3 0 100% 
平均 4.92 5.08 0.17 99% 

資料來源：本研究整理 

 

第三節  主要資料分析 

本節將說明主要假設的分析結果，主要的分析包括三類，一為小團體成員的

人格特質與團體迷思之關連，二為團體迷思與凝聚力之關連，最後一個是團體迷

思與決策結果之關連。 

一、五大人格特質與團體迷思徵狀之相關性   

本研究將五大人格特質(神經質、外向性、經驗開放性、隨和性、勤勉正直

性)，與團體迷思的 Pearson 相關分析於 4-12 表可見，結果如表所示，五大人格

特質中的神經質與團體迷思的徵狀呈現非常顯著的正相關(.34，p<.001)，而在隨

和性(-.26,p<.005)及勤勉正直性(-.38，p<.005)則呈現顯著的負相關，表示除了小
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團體成員的外向性及經驗開放性之外，神經質、隨和性及勤勉正直性都和團體迷

思有相關性。其中，在神經質和勤勉正直性部份與本研究的假設 1 與假設 5 相同，

這也就是說，小團體中神經質的特質越高，則產生團體迷思的現象就越嚴重；小

團體中勤勉正直性的特質越高，團體迷思的現象反之就越輕微。而在隨和性的資

料呈現上，則與本研究的研究假設 2 相反，也就是說，隨和性與團體迷思的產生

呈現顯著負相關的結果。然而，在外向性的資料呈現上，則無法看出外向性對團

體迷思有任何顯著的影響，因此本研究結果不支持研究假設 3。最後，在經驗開

放性的部份，亦無法看出經驗開放性對團體迷思有任何顯著的影響，所以此結果

的呈現，並無法支持研究假設 4。 

二、五大人格特質與團體迷思徵狀發生次數之統計 

本研究藉由內容分析法，分析了 12 個小團體中成員的對話內容後，找尋出

個別小團體發生團體迷思的對話部分，並且針對個別小團體的發言，去對應出哪

一位成員的發言，導致了該小團體團體迷思產生；並且，針對該名發言的成員，

我們也從其填答的人格特質量表的資訊中，判別出其為哪種性格的人；進一步來

說明，每個人在五大人個特質的各個層面都有分數，若其於神經質方面的得分最

高，本研究則判斷其為神經質為主的人，而這也是一般心理學界判別個人性格的

方法，本研究則以此來評斷個別組員的人格特質。 

本研究除了分析團體迷思徵狀與五大人格特質的相關性外，也藉由內容分析

得到詳細的對話資料，發現在團體迷思的八個徵狀中，不同的人格特質在團體中

容易形成的徵狀也不同，請參照表 4-11。 

首先，在神經質高的個人部份，徵狀「無懈可擊的錯覺」發生 2 次，徵狀「警

告合理化」發生 1 次，徵狀「刻板印象」出現 7 次，徵狀心靈防衛出現 1 次。特
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別的是，「刻板印象」是神經質特質高的人最容易產生的徵狀，佔所有發生的「刻

板印象」徵狀的 70％。 

其次，在外向性高的個人部份，徵狀「無懈可擊的錯覺」發生 9 次，徵狀「警

告合理化」發生 3 次，徵狀「倫理道德的錯覺」發生 10 次，徵狀「刻板印象」

出現 2 次，徵狀「從眾的壓力」出現 1 次。其中「倫理道德的錯覺」是其最容易

形成的徵狀，也佔所有發生的「倫理道德的錯覺」徵狀的 66.67％；次高的徵狀

是「無懈可擊的錯覺」，佔所有「無懈可擊的錯覺」徵狀的 60％。同時，外向性

所形成的團體迷思總數高達 25 次，是五大人格特質中最容易出現團體迷思徵狀

的人格特質。 

再者，在經驗開放性高的個人部份，徵狀「無懈可擊的錯覺」發生 1 次，徵

狀「警告合理化」發生 1 次，徵狀「倫理道德的錯覺」發生 3 次，徵狀「從眾的

壓力」出現 3 次。最容易形成的「倫理道德的錯覺」與「從眾的壓力」徵狀，均

佔經驗開放性人，其所有形成徵狀中的 37.5％。 

另外，在隨和性高的個人部份，徵狀「無懈可擊的錯覺」發生 1 次，徵狀「警

告合理化」發生 5 次，徵狀「倫理道德的錯覺」發生 2 次，徵狀「從眾的壓力」

出現 5 次。「警告合理化」、「從眾的壓力」是此類型人最容易形成的徵狀，其中

「集體合理化」部份，佔了所有「集體合理化」徵狀的 50%，而「從眾的壓力」

部分，也是佔所有「從眾的壓力」徵狀的 55.56％。 

最後，在勤勉正直性高的個人部份，徵狀「無懈可擊的錯覺」發生 2 次，徵

狀「刻板印象」出現 1 次，對於此類型的人來說，「無懈可擊的錯覺」是最容易

形成的徵狀，但卻僅僅出現 2 次，從表 4-11 看來，所有的人格特質中，高勤勉

正直性的人，是最不容易形成團體迷思心靈徵狀的人格特質。 



 神經質 百分比 外向性 百分比 經驗開放性 百分比 隨和性 百分比 勤勉正直性 百分比 總數 

無懈可擊的錯覺 2 13.33 9 60.00 1 6.67 1 6.67 2 13.33 15 

警告合理化 1 10.00 3 30.00 1 10.00 5 50.00 0 0.00 10 

倫理道德的錯覺 0 0.00 10 66.67 3 20.00 2 13.33 0 0.00 15 

刻板印象 7 70.00 2 20.00 0 0.00 0 0.00 1 10.00 10 

從眾的壓力 0 0.00 1 11.11 3 33.33 5 55.56 0 0.00 9 

自我審查 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 

全體一致 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 

心靈防衛 1 100.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 

表 4-11 五大人格特質與團體迷思徵狀比例表 

資料來源：本研究整理 
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三、團體迷思、凝聚力與決策品質之關連 

本研究將團體迷思、凝聚力以及決策品質的 Pearson 相關分析表列於下表

4-12，結果如表所示，凝聚力與團體迷思呈現無顯著相關性，和本研究的假設其

為正相關並不同。此外，團體迷思與決策品質之間的關係從下表 4-12 可明顯看

出，是呈現非常顯著的負相關，也就是說，團體迷思的狀況發生的越嚴重，則小

團體的決策品質會越差。 

 
 表 4-12 人格特質與團體迷思相關分析表  

 神經質 外向性 經驗開放 隨和性 勤勉正直 凝聚力 團體迷思

團體迷思 0.34** 0.00 0.06 -0.26* -0.38** -0.16  

決策品質       -0.83** 

** 在顯著水準為 0.01 時 (雙尾)，相關顯著。         
*  在顯著水準為 0.05 時 (雙尾)，相關顯著 

資料來源：本研究整理
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第五章、總體討論 

在前一章中，已經說明了本研究之統計分析結果，本章將根據統計發現，就

研究假設做出逐一的探討。整理本研究之研究假設，可分為三大類型：一、五大

人格特質之小團體成員與團體迷思產生之關聯性；二、凝聚力與團體迷思之關聯

性；三、團體迷思產生與小團體決策品質之關聯性。 

 

第一節 五大人格特質與團體迷思產生之關聯性 

本研究的第一組假設是五大人格特質，與團體迷思產生之關聯性之假設，本

研究預測神經質特質、隨和性特質之小團體成員與團體迷思的產生呈顯著正相

關；外向性特質、經驗開放性特質、勤勉正直性特質之小團體成員與團體迷思的

產生呈顯著負相關。經過相關分析後，有兩項研究假設部份得到證實，也就是神

經質及勤勉正直性與研究假設相同，但外向性、經驗開放性則無明顯相關，最後

隨和性則與研究假設相反。以下是本研究對研究發現所進行的詳細討論： 

一、神經質特質之小團體成員與團體迷思的產生呈顯著正相關 

整理相關研究後可對神經質推導出一個簡單的看法，在過去的研究中多數認

為低神經質的成員，由於其心理狀態較為開放，在小團體討論中得以與其他組員

溝通，使得其在小團體傳播過程中公私分明，而不會將私人情緒帶進工作中，或

封閉心靈使得溝通管道消失，進而影響工作情緒，這在小團體傳播中特別重要。

從文獻中可以得知，充分的溝通表現確實與小團體的決策品質有關連，而且在功

能論、團體迷思理論、警戒互動理論、及資訊分享理論中可以發現，詳盡的對問

題、選項、方案的正反面探討是必須的。然而，高神經質的特性與詳盡的討論等
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行為卻是背道而馳。因此，在進行小團體討論的過程中，高神經質的成員很容易

受到他人的影響封閉其心靈，或者是在情緒上呈現退縮或自卑的傾向；同時高神

經質的成員也不容易融入小團體的討論之中，他／她們主動發言的機會非常少，

因為他/她們不容易開放其心靈，使得討論品質低落、資訊分享不易，進而影響

小團體決策的品質。 

Smith 和 Canger (2004) 的研究中也發現，小團體成員的神經質平均值較高

時，容易造成負面情緒的增加進而破壞小團體的合作，與本研究結果發現相似，

神經質越高，與團體迷思的徵狀出現呈現正向的顯著性。Janis (1972, 1982) 認為

團體迷思出現的成因，除了凝聚力之外，其與封閉的溝通管道及成員堅持己見有

關，從本研究的發現可以印證，神經質的人具備後者兩種特色。再從本研究的五

大人格特質與團體迷思徵狀的出現比例表中，可看出神經質的人雖然在影響團體

迷思徵狀的次數上並非最多，但在徵狀中的刻板印象及心靈防衛上，卻是主要的

造成者，藉此可以驗證。 

進一步討論團體迷思的徵狀，在刻板印象部份，是指當團體成員對事物及其

他外來資訊或小團體，產生強烈的刻板印象、心存偏見、錯估情勢而造成錯誤判

斷時，容易造成小團體盲目的冒險性，而高神經質的成員，由於害怕被其他成員

嘲笑及指責，以及對於資訊的封閉，導致於高神經質成員不積極參與傳播活動、

不發表自己的意見、進一步也不去傾聽別人的看法。一昧的堅持己見，因而造成

了刻板印象的出現。再者，心靈防衛是當團體迷思的現象形成後，小團體成員的

作為會如同那些自我任命的保安人員，試圖力阻其他成員表達反對的訊息，以避

免造成團體的分裂，他／她們防止相反的訊息，在小團體成員和領導間造成混亂

和抵觸，進而影響行動的執行。這些保安人員會孤立不同意見者，亦可能告訴不
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同意見者他／她們的行動具有破壞性，而高神經質的成員為了防止自己的選擇被

其他成員所反彈，或是被嘲笑及指責，甚至對原本的選擇產生遲疑，而且，高神

經質的成員碰到緊急狀況的時候會變得很驚慌，當有他人反對自己的意見時，對

人的信任度會降低，所以他／她們會執行心靈防衛的迷思，以免自己受到挫敗。

由以上的分析及統計的正向關連性上來看，可以得知高神經質的小團體成員的確

是容易造成團體迷思發生的人格特質。 

二、勤勉正直性特質之小團體成員與團體迷思的產生呈現顯著負相關 

本研究在勤勉正直性的發現上也與研究假設相同，那就是勤勉正直性越高，

團體迷思的發生就最輕微。勤勉正直性的特質是具責任感、並且積極追求目標的

達成，換句話說他／她們喜歡達成目標，進而積極參與小團體討論的過程，以求

結果的良好呈現。事實上，我們可以藉由 Schneider & Delaney (1972) 的相關研

究中來印證，因為勤勉正直性的成員希望能有效率的解決小團體的問題，增進小

團體決策品質的展現，進而滿足自我的成就導向，因此，勤勉正直性的小團體成

員會在傳播的過程中，扮演積極的角色，而且願意與其他成員充分溝通以求結果

的順利呈現，並希望自己的想法可以被其他的團體成員充分的理解。 

勤勉正直性的人在於小團體溝通上的表現，相當符合功能觀點的看法，他們

認為在小團體中應有的溝通表現，簡單說就是要積極、詳盡、全面，並且心態上

的開放，才會對小團體決策的品質有好的幫助，而勤勉正直性的人正符合以上的

描述。進而由五大人格特質與團體迷思徵狀之比例表中也可看出，勤勉正直性的

小團體成員，經內容分析後是最少發生團體迷思徵狀的人格特質，從統計數字上

來看也是顯著會避免團體迷思產生的人格特質。由此結果可知，小團體內成員若

是普遍的具有較高的勤勉正直性特質時，其小團體決策的表現將會較好，這是因
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為勤勉正直性特質高的人傾向於負責、具成就導向、努力且認真，因此，當小團

體成員的勤勉正直性高時，該小團體能夠聚焦於問題的分析、目標的追求與任務

的達成，進而有效率的討論問題，並充分的討論可行的方案，再加上勤勉正直性

擁有堅定信念的特色，這將使得此種人格特質，可以導致高的決策品質。 

三、隨和性特質之小團體成員與團體迷思的產生呈顯著負相關 

本研究在推導研究假設時認為，隨和性與團體迷思的產生應呈現正相關，主

要是從文獻中發現，高隨和性的特質是信任他人及容忍他人，進而避免衝突發

生，而本研究認為這種順從的心態，容易減低理性辯證的機會，進而導致團體迷

思的發生，因為在團體迷思的八大徵狀中，「警告合理化」、「全體一致」以及「從

眾壓力」這三種徵狀的特徵，都是容易順從別人的見解及看法，使得該經充分討

論的問題或選項疏漏，或者不同意見的出現機會減低，使得經由理性批判且進而

相互討論的機會消失，進而降低小團體決策的品質。在文獻中也可看出，「警告

合理化」和「從眾壓力」等團體迷思，都是隨和性成員最容易發生的徵狀，隨和

性的人由於合作性較高、容忍他人等特質，所以較容易消極的來解決問題。 

然而，本研究結果卻發現，隨和性特質與團體迷思的產生呈現顯著負相關，

也就是說小團體中普遍具有高隨和性特質的成員，將使得小團體在決策討論過程

中不易產生團體迷思，這與本研究假設不相符。在研究分析中，雖然具隨和性特

質的小團體成員會產生「警告合理化」和「從眾壓力」等團體迷思徵狀與文獻相

符，但在程度上都較為輕微，對小團體決策的品質沒有顯著的影響；其次，可能

因為隨和性有助於小團體內的氣氛和緩，進而鼓勵了成員的發言，使得合作的趨

勢在小團體決策過程中展現，因而減弱團體迷思的影響程度。此外，可能是由於

文化因素的影響所造成，中華傳統文化主張「以和為貴」，為了維護此種氣氛，
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在本研究討論過程中，多數人都展現出「以和為貴」的行為，而隨和性的人於此

種情境下容易促進討論的進行，使得組員們盡情的討論，這與國外的發現相異，

進而對研究結果產生不同的影響。以上影響本研究結果的相關因素，可提供後緒

研究加以改善，特別是在文化因素上的影響。 

四、外向性特質之小團體成員與團體迷思無顯著相關 

除了神經質、勤勉正直性及隨和性有明顯相關外，五大人格特質中的另外兩

項特質與團體迷思的出現，則缺乏明顯的關連性，但是在五大人格特質與團體迷

思徵狀的比例表中，外向性卻是最容易產生團體迷思的人格特質，在之前的文獻

中已有相關的研究發現說明，外向性特質高的人，也是會積極去參與小團體傳播

過程的人，他／她們非常願意與其他小團體成員討論、互動及參與決策過程，並

且極為重視討論的氣氛。再者，外向性的成員特性是喜於與小團體中的成員互

動，所以就算他／她們容易產生團體迷思的徵狀，卻容易因為他／她們溝通的互

動的頻繁而稀釋掉可能造成的危害。這點在登錄員分析逐字稿時，的確發現外向

性成員在發言的頻率上相當積極，次數也相較其他的人格特質明顯，所以登錄者

較容易在外向性成員所發表的言論中發現團體迷思的產生，但編碼員也發現，外

向性特質高的成員雖然團體迷思出現的次數較多，但程度都較為輕微。因此，在

團體迷思的產生上，無法具有正向或負向的顯著相關性。 

五、經驗開放性特質之團體成員與團體迷思無顯著相關 

最後，經驗開放性的人，他／她們的主要特色是注重獨立思考及判斷、不存

偏見，所以在進行討論之時，得以理性的思考；而由於此種人不喜歡跟隨別人的

言論，具有開放的價值觀，所以他／她們較不容易對其他人的看法信服，所以本
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研究認為這類型的人格特質不容易進入小團體的迷思中，與團體迷思的產生呈現

負相關。但是，本研究卻發現這類型的人與團體迷思之間的關連性並不顯著，許

雅婷 (2000)也發現這類型的人，同樣的在知識分享上並不積極，只能被動的考

驗別人的意見及看法，鮮少發表自己的言論。在本研究中發現，高經驗開放性的

成員對於小團體成員討論內容的接受度較高，有助於小團體成員間的傳播互動，

進而促進彼此的溝通與合作，並減少因立場不同而導致的情感性衝突行為，但也

由於只屬被動的資訊尋求，使得其與團體迷思的關連不顯著。 

 

第二節 團體凝聚力與團體迷思之關聯性 

本研究的發現，凝聚力的高低與團體迷思並無顯著相關，這可能是因為下列

二項因素而導致，第一、由於本研究所採用的冬季求生問題具有高度趣味性，使

得團體成員產生高度凝聚力，導致本研究實驗的小團體均屬於高凝聚力團體，因

而無法分析其對於團體迷思之間的關聯性；第二、相關過往研究多將實驗中的小

團體分為高凝聚力及低凝聚力兩種，再比較兩者間的差異，而本研究則是以組織

中團體出現的自然情境為主，而未加以操弄，因此，使得實驗結果無法明顯發現

凝聚力與團體迷思兩者間的相關性。 

在學者的相關研究中，對於高凝聚力的團體與團體迷思的關聯性也沒有確切

的答案，Janis 的研究中認為過高的凝聚力是導致團體迷思的主因，相關文獻中

某些學者也認為凝聚力高可以促使小團體的參與度，進而拉高小團體的表現，但

檢查過往文獻發現，並非所有研究都說明凝聚力與團體迷思的產生有正相關，例

如 Kimberley, Albert 及 Paul (2001) 對 120 位大學生(10 個小團體)對小團體凝聚

力與團體迷思，以及團體成員提出不同解決方案數目的研究中，，發現小團體的
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凝聚力與團體迷思不具有顯著的關連性。 

此外，學者 Albert 和 Lawrence (2000) 對 96 位大學生所做的團體凝聚力對

決策品質的影響研究中也發現，決策品質與小團體的凝聚力的關連性不顯著；

Fodor 和 Smith (1982) 的研究中，以 80 位大學生(40 個團體)對團體凝聚力、團體

迷思、領導風格與決策品質的研究中發現，團體凝聚力對團體迷思及決策都無顯

著相關。可以發現，凝聚力的高低似乎與影響迷思的關係並不顯著，我們可以參

酌以上的發現來推論凝聚力高時，的確會增進討論的頻率及次數，進而才能滿足

Hirokawa 和 Rost (1992) 的認知，他們認為有效決策的團體的幾項特點是：對問

題、工作進行充分的討論，不會抑制意見的發表；但凝聚力過高也的確會產生迷

思現象的發生。 

因此，本研究在歸納對團體凝聚力的相關研究，及本研究的發現後，得出過

高或過低的團體凝聚力，對小團體表現都可能導致負面的影響，當凝聚力過高

時，小團體成員會為了不破壞團體的氣氛，進而忽略傳播過程及功能的重要性產

生了迷思進而影響決策品質，而當凝聚力過低時，小團體成員則會因為不重視小

團體決策的品質，所以輕易帶過並草率的做出決策，也就是說若以圖來表示，團

體凝聚力對於小團體決策品質的影響力，則在圖表上會呈現倒 U 的狀況，這也

就是說適度的團體凝聚力是有其必要性的，符合 Forsyth (1999) 的發現及看法，

具適度凝聚力的小團體其合作滿意度通常會較高。所以，要促使小團體運作的順

暢及決策的效能，過與不及都不好，適度的凝聚力出現才是最好的。總而言之，

經本研究發現，凝聚力對團體迷思的影響並非主因，其他因素的考量也是該進一

步做探討的，而這樣的解釋也符合本研究的發現。 

 



 
 
 
 

86

第三節 團體迷思的產生與小團體決策品質之關聯性 

本研究的發現證實，團體迷思的卻會對小團體決策的品質產生顯著的關連

性，也就是說團體迷思越高則小團體的決策品質表現就越差，在統計資料上也呈

現顯著的負相關。可以確認的是，小團體在進行討論時產生了團體迷思越多、越

嚴重，則小團體討論的過程就越不詳盡、而且有偏執的心靈因素等涉入。 

而小團體成員的人格特質雖然會影響團體迷思的產生，但是，卻無法直接對

團體決策產生影響，這可能是因為在本研究中，小團體成員的五大人格特質會經

由傳播過程而產生變化，經由小團體成員間的傳播互動，五大人格特質中的問題

會較為緩和，因此，本研究藉由相關分析後可以得知，當小團體能經由充分的傳

播行為後，影響(輸入部份)小團體成員個人因素的五大人格特質也就較為不明

顯，所以，充分的小團體傳播的行為是可以避免團體成員個人因素，對於小團體

決策品質的影響，使討論能充分進行並造就良好的決策品質。 

而在團體迷思的部份則與 Janis 的推論相同，當小團體的傳播產生團體迷思

時，會直接影響到傳播品質及決策品質。從整個研究分析結果，大體上發現，團

體迷思的各個徵狀是團體決策成員為了維持自尊和支持社會的既有體制以及產

生平穩決策的情緒而來，更重要的是想要分擔決策制訂的責任與效能時所產生

的。 
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第六章、結論 

本章將就本研究之發現作一總結，並就研究過程作一檢視，同時，也將針對

本研究不足之處，提出未來研究的可能方向，以利後續研究者之拓展與深究。 

 

第一節 本研究之主要發現 

本研究的主要目的是，探討小團體成員的人格特質與小團體決策品質之相關

性，小團體的決策品質是由三個變項來評估的：小團體成員的人格特質、凝聚力、

團體迷思。依照這三個變項，本研究發展出三個研究假設：一、五大人格特質之

小團體成員與團體迷思產生具有關聯性；二、凝聚力與團體迷思的產生具有正相

關；三、團體迷思產生與小團體決策品質為正相關。 

本研究採實驗法來驗證以上三個假設，實驗中共使用了 12 組小團體，而所

有的小團體都進行相同的問題探討－冬季求生，並經歷相同的實驗歷程，其討論

過程均以 D8 攝影機錄下對話過程以作事後的內容分析，研究所得之資料加以整

理後，再作統計分析。統計及分析之結果支持了： 

研究假設 1：小團體成員的神經質特質與團體迷思的產生呈現正相關。 

研究假設 2：則得到相反的結果：也就是小團體成員的隨和性特質與團體迷思的

產生呈現負相關。 

研究假設 3：小團體成員的外向性特質與團體迷思的產生無關。 

研究假設 4：小團體成員的經驗開放性特質與團體迷思的產生無關。 

研究假設 5：小團體成員的勤勉正直性特質與團體迷思的產生呈現負相關。 

研究假設 6：凝聚力與團體迷思無關。 
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研究假設 7：團體迷思與小團體決策的品質呈現負相關。 

 
表 6-1 研究假設驗證之結果 

假設 解釋 

假設 1 
團體成員的神經質特質與團體迷思的產生

呈現正相關。 
非常顯著 

假設 2 
團體成員的隨和性特質與團體迷思的產生

呈現正相關。 
顯著，與假設相反 

假設 3 
團體成員的外向性特質與團體迷思的產生

呈現負相關 
無關 

假設 4 
團體成員的經驗開放性特質與團體迷思的

產生呈現負相關 
無關 

假設 5 
團體成員的勤勉正直性特質與團體迷思的

產生呈現負相關。 
非常顯著 

假設 6 團體凝聚力與團體迷思具正相關。 無關 

假設 7 團體迷思與小團體決策的品質呈現負相關。 非常顯著 

資料來源：本研究整理 

 

第二節 研究限制 

本研究在執行過程中發現了以下的研究限制，首先，本研究在樣本抽取上，

選擇學校中的課堂小組團體，主要是為了減少其他小團體影響因素的干擾效果，

以及方便紀錄成員互動過程的需要；然而，這些小團體所面對的任務性質及環

境，與企業或組織之間還是存在著一定程度的差異，若將本研究成果類推到企業

或組織團體中可能會有一些出入。 

另外，本研究所選擇的決策問題「冬季求生」似乎相當的有趣，可以從逐字

稿、高凝聚力以及學生的反應中看出，因為八成以上的小團體都能充分的運用時
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間討論，並且在凝聚力的表現上，滿分 35 分的問卷，12 個小組的凝聚力平均值

接高達 31.16。 

第三節 研究建議 

本研究經由相關理論的推論，以及統計資料的實證分析後，驗證出小團體成

員的人格特質，確實會透過小團體中成員互動的傳播過程而產生團體迷思的徵

狀；但凝聚力卻對團體迷思的產生並無影響性；同時也發現，團體迷思對於小團

體決策的品質有很高的影響力；另外，在實際觀察小團體成員在進行傳播行為的

互動過程後，發現小團體成員的傳播行為的確會影響小團體決策的品質。綜合上

述各項結果及發現，在此提出對未來研究的建議： 

一、針對其他小團體決策品質的影響因素進行實證研究 

由過去學者所提出的小團體傳播模型可以得知，尚有許多影響小團體品質的

因素，例如成員的能力、技術、知識、性別、權力差異等…，而在本研究中僅針

對成員人格特質的差異與決策的表現，做出相關的實驗研究。為了更瞭解其他方

面對於小團體決策的影響，期許後續的研究者對於其他因素加以探討與分析，以

期未來能夠總結這些研究成果，對小團體整體的運作做出完整的瞭解，並提出更

廣泛的解釋。 

二、將本研究的次級資料行實證分析 

本研究的數個次級資料均具有再詳細研究的價值性，再將所有因素放入

perason 相關的模式中，發現到小團體的發言次數對於團體迷思的產生具有顯著

性，進一步說，發言次數越多發言次數越多越容易產生團體迷思。此外，小團體

討論的時間與小團體決策的品質也有顯著的正面影響，換句話說，討論時間越久
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決策品質越好。這些次級資料都可供後續研究者參考，並進行進一步的實證分析

研究，以期有更多的發現。 

三、發展本土化的人格特質量表 

本研究所採用的五大人格特質量表，主要是西方學者透過自然語詞的方法所

建構完成的，其對於中國文化背景的適用性並不完全符合，在過去學者的使用經

驗上也發現，有些題項並無法符合原先所預期的特質向度。因此，整體而言雖然

有許多相似處，但差異部分還是存在，此點有賴後進者，針對中國文化背景下的

人格基本向度進行深入研究，以發展出本土化的人格特質的構面與量表。 
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附錄 A 

冬季求生測驗 

你(妳)及其他組員原本是搭一架小型飛機要從加拿大的東南部的一個小鎮

至另一個小鎮去，結果飛機因引擎故障迫降在一個森林裡。當時正值一月中旬，

每年此時的白天溫度正常是攝氏 0 度至 24 度，而晚上的溫度則在-7 度至-43 度

之間，在飛機迫降落之前，氣象報導說，這裡將要有寒流來襲，因此白天溫度會

在-12 度至-21 度之間，晚上溫度則在-24 度至-35 度之間。寒流預計會持續至少

五天，但是這一時段則不會下雪。 

這個迫降來的太突然，駕駛並沒有時間告訴塔台飛機迫降的正確地點。好

在，駕駛在迫降前 20 分鐘曾告知塔台，引擎有問題。因此，雖然你/妳不知道現

在身在何處，但是相關單位應該很容易就可以根據塔台記錄找出你/你們迫降的

地點。飛機駕駛在迫降過程中，不幸傷重過逝，但他在臨終之前曾告訴你們，距

離這裡最近的小鎮也有 125 公里遠，你們似乎無法安全地步行到小鎮去。因此，

他告訴你/妳們可以先啟動救援信號，然後待在原地等待救援隊到達。並且，救

援最快約在五到七天可以到達。 

經過一番討論，妳/你們決定留在迫降地點等待救援，於是你/妳們最關心的

是，如何從支離破碎的機身中拯救出足夠的物資，好在救援到達之前，妳/你們

有足夠的物資可以存活。其中一個組員進入飛機中檢查飛機受損情形，順便清點

剩留下來可以使用的物資： 

這位組員說，飛機迫降的地點在一個大湖中央的薄冰上。據他觀察，這片薄

冰恐怕無法承受飛機的重量，很快就會破裂，之後飛機就會沈到湖底。為了安全

起見，每個人只能去飛機那裡一趟，所有人可拿回來的物質只能有 10 件。 

現在你/妳們的工作就是決定哪些東西是你/妳們求生所需。請記得，妳/你們

僅能從這 30 項物品中選擇十項，而這十項東西是幫助你/妳們在救援到達之前，

可以生存下來的東西，請記得(1)救援約在 5-7 天會到達，(2)妳/你們中任何一個

人皆沒有受傷或生病。假設物品大或小都一樣很容易搬至你/妳們等待救援之地

點，請選擇這十項物品。 

當妳/你們在決定選擇哪十項物品時，請說明選擇每一個物品的原因，另外，

如有其它整體的理由也可以在下面說明。 



附錄 B 

人格特質及凝聚力問卷 

小組編號：            

組員編號：            

 

 

接著，請你(妳)針對下的每個敘述句表示同意程度，由 1－7分請您打分數，

分數愈高表示愈同意，憑直覺回答就可以了，謝謝！ 

例：我喜歡從事運動相關的活動………………………………………(3) 

 
1. 我不是一個會杞人憂天的人……………………………………( ) 

2. 我喜歡與人相處…………………………………………………( ) 

3. 我不喜歡浪費時間在幻想上……………………………………( ) 

4. 我試著待人謙遜有禮貌…………………………………………( ) 

5. 我會保持我的東西乾淨整齊……………………………………( ) 

6. 我常會覺得自己不如別人………………………………………( ) 

7. 我很容易笑………………………………………………………( ) 

8. 當我知道我的作法是對的時候，我會擇善固執………………( ) 

9. 我時常和家人或同事起爭執……………………………………( ) 

10. 我善於安排時問，讓自己可以準時完成事情…………………( ) 

 
11. 當我處於壓力中，有時會覺得自己快崩潰……………………( ) 

12. 我不認為自己會特別地患得患失………………………………( ) 

13. 藝術和大自然的事物容易引起我的興趣以及好奇……………( ) 

14. 有些人認為我很自私和自我中心………………………………( ) 

15. 我做事不是很有條理……………………………………………( ) 

16. 我很少感覺到孤獨或焦慮………………………………………( ) 

17. 我喜歡和人交談…………………………………………………( ) 

18. 我相信讓學生聽到相反的意見會混淆且誤導他們的思想……( ) 

19. 我寧願和人合作也不願與人競爭………………………………( ) 

20. 我會盡職地處理所有分派給我的任務…………………………( ) 
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21. 我經常覺得緊張與焦慮…………………………………………( ) 

22. 我喜歡與人湊熱鬧………………………………………………( ) 

23. 詩詞對我的影響甚少或是無動於衷……………………………( ) 

24. 我憤世嫉俗且懷疑他人有所企圖………………………………( ) 

25. 我有清楚的目標設定並且有計畫地完成………………………( ) 

26. 有時候我覺得自己一文不值……………………………………( ) 

27. 我通常喜歡獨力完成事情………………………………………( ) 

28. 我經常嘗試新奇的東西與外國食物……………………………( ) 

29. 如果讓人有機可乘，我相信大多數人都會佔你便宜…………( ) 

30. 我要花很多時間才能定下心工作………………………………( ) 

 
31. 我很少覺得害怕與焦慮…………………………………………( ) 

32. 我經常覺得自己活力十足………………………………………( ) 

33. 我很少注意到，在不同環境自己的心情與感覺………………( ) 

34. 大部分我所認識的人都喜歡我…………………………………( ) 

35. 我努力工作完成自己的目標……………………………………( ) 

36. 我時常會因為別人對待我的方式而感到生氣…………………( ) 

37. 我總是興高采烈、心情愉快……………………………………( ) 

38. 關於道德問題，我認為應該尊重宗教領袖的決定……………( ) 

39. 有些人認為我是冷漠而且有心機的……………………………( ) 

40. 當我做出承諾，我總是不負所託完成…………………………( ) 

 
41. 當事情出錯，我時常感到沮喪並且想放棄……………………( ) 

42. 我不算一個極度樂觀的人………………………………………( ) 

43. 有時當我欣賞文學或藝術作品時，心情會有所感觸…………( ) 

44. 我態度上果決而且意志力堅強…………………………………( ) 

45. 有時候，我並不可靠或不值得信賴……………………………( ) 

46. 我很少悲傷或沮喪………………………………………………( ) 

47. 我的生活步調很快………………………………………………( ) 

48. 我對於思索宇宙本質和人類生存沒什麼興趣…………………( ) 

49. 一般而言，我嘗試當個思慮周密且體貼的人…………………( ) 

50. 我是一個具有生產力，且能把事情完成的人…………………( ) 

 
51. 我時常感到無助，且需要他人幫我解決問題…………………( ) 
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52. 我是一個非常主動積極的人……………………………………( ) 

53. 我聰穎且富有好奇心……………………………………………( ) 

54. 如果我不喜歡某一人，我會讓他們知道………………………( ) 

55. 我似乎無法有系統、或有條不紊的做事………………………( ) 

56. 有時我會覺得難為情到只想躲起來……………………………( ) 

57. 我寧可用自己的方式做事也不願領導他人……………………( ) 

58. 我時常沈迷與理論或抽象事物中………………………………( ) 

59. 如果需要，我會利用他人來獲得我想要的事物………………( ) 

60. 我盡力將每件事做到完美………………………………………( ) 

 

 

 

 

最後，請你(妳)針對下的每個敘述句表示同意程度，由 1－7分請您打分數，

分數愈高表示愈同意，憑直覺回答就可以了，謝謝！ 

5. 我不會考慮換到其它的小組。……………………………………( )

4. 我的小組比其他小組更朝向共同目標而努力。…………………( ) 

3. 我的小組比其他小組更會互相幫助。……………………………( ) 

2. 我的小組比其他小組更能和睦相處。……………………………( ) 

1. 我認定我是小組中的一員。………………………………………( ) 



附錄 C 

內容分析編碼表 

記錄者  記錄組別  記錄時間 年  月  日 

編號 迷思名稱 頁／段／發言者 頁／段／發言者 頁／段／發言者 頁／段／發言者 頁／段／發言者 

１ 無懈可擊的錯覺                

２ 警告合理化                

３ 倫理道德的錯覺                

４ 刻板印象                

５ 從眾的壓力                

６ 自我審查                

７ 全體一致                

８ 心靈防衛                
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附錄 D 
 

內容分析編碼範例 
編號 迷思名稱 意 涵 範 例 

１ 無懈可擊的錯覺 
對團體那份胸有成竹的感覺及完全的自信心，使的

他們覺得自己的計畫及決定是正確的、無風險的，

這種自負的心態使得團體敢採取極端的冒險行動。 

2：這樣就五個勒，其實不用救援會不會也沒差？

他們就說五天到七天就會到啦！那個五天到

七天後面有寫，救援約在 5-7 天會到達，而且

幸運的是我們沒有任何一個人生病或受傷， 
4：那就好啦，那就只要想辦法活下來就好啦！ 
2：所以… 
5：醫藥箱也不用啦！ 
2：醫藥箱也不用囉。 
5：對啊，沒有人受傷啊。 

２ 警告合理化 

當警訊出現時，團體成員不願積極的面對現實進而

解決問題，只是一昧地找理由搪塞，將警告合理

化，因而鑄成大錯。這種合理化的作法也被稱為「缺

陷的決定策略」。 

2：我覺得留一樣是打獵用的，不然真的會死掉 
1：好，那就點三八手槍，可以防身，好那就這

樣了 
2：到底需要防什麼身？野獸 
1：會有熊或老虎跑過來 
5：那也來不及吧 
1：應該不會每天都有一頭熊跑過來吧，六天一

頭，六發子彈應該夠 
4：打到一頭的話就… 
2：如果沒打到就翹了，真是好玩 
4：沒打到打 
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３ 倫理道德的錯覺 

當團體迷思的氛維在團體中形成時，團體成員會因

而偏向，忽視其決策對於倫理、道德的後果。舉例

來說：猪鑼灣事件時，美國訓練古巴的流亡者，入

侵古巴進行恐怖行動，一心想要剷除卡斯楚的共黨

政權，他們認為此一理由絕對正當，卻從未有人質

疑此一行動的道德性，進而討論他／她們使用的手

法或手段是否恰當。 

5：有森林的話就… 
4：那就放火啊。 
1：那就燒森林啦 
4：對啊，燒森林，然後就有人啊，來滅火啦 
1：然後就可以坐救生艇啦 
5：喔 
2：ㄟ，對齁。也是自殺而已 
2：劃來劃去，ㄟ？怎麼只剩一把槍？ 
4：對啊，只剩一把槍而已，拿來自殺 
 

４ 刻板印象 

 
當團體成員對外團體或環境不夠瞭解、錯估形勢，

或者心中已存有固定偏見時，會增加團體的風險進

而導致團體的挫敗。 

 
3：三份當地報紙，最近一天。 
1：馬蓋先喔。 
5：天啊，那是我選的。 
1：應該要選擇能夠… 
5：就是有一些你看他實用價值，其實它裡面的

東西也…就是還有其他用途，報紙… 
3：如果那邊有食人族怎麼辦？ 
5：我是覺得我要報紙。 
2：報紙，可是你要報紙做什麼？ 
5：你沒有報紙的話你就完全不知道這個島上是

怎樣的一個島啊。 
2：可是這個報紙有說這個島的… 
5：當地的報紙，當地，至少我們可以知道當地

的一些情況。 
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５ 從眾的壓力 

當團體迷思的現象已經在團體中形成之後，會帶來

一股強大的壓力，這會使得團體成員，若對共有觀

點或決策的有效性產生懷疑時，那麼其他人就會對

他／她產生強烈的團體壓力。 

3：1.2.3.4.5..然後我們要再…我們先選….. 
4：餅乾 
3：為什麼？其實我反而覺得餅乾沒有那麼重

要？ 
5：我覺得餅乾還是蠻重要的 
2：餅乾是一定要的吧 
 

６ 自我審查 
避免與團體的一致的觀點或決策相背離，而把自己

的懷疑降至最低。也由於團體成員心靈上的自我審

查，而產生全體一致的現象。 
無 

７ 全體一致 

團體成員們都強烈的感覺到他／她們的觀點應該

完全一致。Janis(1972, 1982)提出解釋說，團體中

是有部分成員持反對意見的，只是這些反對意見在

討論過程中，一直無法浮出於檯面上；這是因為在

凝聚力很強的團體中，如果花太多的時間來處裡成

員們分歧的意見，則會分裂掉團體的團結性。 

無 

８ 心靈防衛 

當團體迷思現象產生時，成員們常自視為團體觀念

捍衛者，他／她們試圖防止敵對或不同的訊息，或

者以忘記或刻意遺漏的方式來轉移會引起爭論的

訊息，以避免團體間的混亂，進而影響決策行動的

執行。 

3：急…救…箱…唔，這是故意的嗎？繃帶，紗

布，繃帶。好，故意的。 
5：急救箱也只能…沒有其他的用處喔？ 
1：沒有啊就重點是你受傷的時候不會被感染。 
3：還有急救手冊。 
4：沒有，可能逃生的時候會受傷。怕墜落的時

候會受傷。 
3：現在是什麼？怕墜落的時候會受傷。他不是

說他下來的時候是毫髮無傷的。 
5：是喔？ 
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1：沒有啊，就防止之後受傷感染的情形。 
3：那防防防防止… 
5：是喔，原來是毫髮無傷。 
3：防止？ 
15：受傷、感染。 
3：防止受傷、感染喔，防止受傷的機會，防止

感染受傷用。還有勒？ 
4：還有就是急救手冊可能防止有人有心臟病…
就可以。 
5：CPR 
3：急救手冊… 
1：來，第五個。 
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