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Abstract 
The purpose of this paper is to explore the relationship between role conflict and team outcome 
(including task performance and job satisfaction) in the context of multiple team membership, 
and to explore its mechanism. Based on the previous studies, correlation analysis and regression 
analysis were used to verify the research hypothesis through an empirical study of 19 family doc-
tor service teams. The results show that there is an overall negative correlation between role con-
flict and job satisfaction, task performance. Role conflict influences team results by reducing the 
level of team communication. But when role conflict is at a low level, it can to some extent improve 
team outcomes. The article gives practical advices that teams with members with multiple team 
membership need to balance advantages like knowledge sharing, team learning improvement, 
assessment to external resources and disadvantages like role conflict brought by multiple team 
membership. These teams should maintain role conflict at a reasonable level to avoid its negative 
influence on team performance and job satisfaction. 
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摘  要 

本文的研究目的是探究在多团队成员身份的背景下，角色冲突和团队结果(包括任务绩效和工作满意度)
之间的关系，并探究其作用机制。根据以往研究进行合理推演，通过对19个家庭医生服务团队的实证研

究，采用相关分析和回归分析的研究方法，验证研究假设。研究结果表明，角色冲突与工作满意度、任

务绩效之间总体负相关，通过降低团队沟通水平来影响团队结果；但角色冲突水平低时，可以一定程度

上提高团队结果，从而给出实践建议。团队在采用具有多团队身份的团队成员时，需要平衡多团队成员

身份带来的知识共享、促进团队学习、获取外部资源等优势以及可能造成的角色冲突，将角色冲突水平

保持在合理水平，避免其对团队绩效和工作满意度的消极影响。 
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1. 引言 

随着信息技术和经济全球化的发展，工作方式在改变，团队结构也在发生变化，“多团队成员身份”

越来越常见，因为成员同时参与多个团队工作的形式越来越普遍，Chudoba 和 Wynn 等[1]的研究表明，

团队成员往往会同时参与多个团队的工作。欧美许多领域中，知识性员工的多团队成员身份比例达到 65%
到 95%不等[2]。 

这样将组织成员合理分配给多个团队的方式，可以平衡企业资源，使团队运作更有效，并促进知识

的传递。但与此同时，“多团队成员身份”也会给成员造成不同程度的角色冲突，各团队之间时间、任

务、要求上或多或少的冲突，会给团队成员带来心理上、时间上的压力[3]。当很多压力源并存时，会使

得有效的工作变得困难。而当压力超出承受能力时，团队成员的工作态度和行为就会恶化而不利于组织

的运转[4]。在这样的背景下，研究角色冲突会怎样影响团队结果，其中的作用机制是怎样的，有助于为

团队结果的提高提供建议，从而更大地发挥多团队成员身份的优势，避免劣势。 

2. 理论回顾与研究假设 

角色冲突是社会学角色理论中的重要概念，是社会活动、组织活动中普遍存在的现象。对角色冲突

的研究，最早出现在上世纪 50 年代。Robbins 在《组织行为学》中指出，当个体面对不一致的角色期望

时，就会产生角冲突。Kahn 等[5]提出，在角色接受者被要求同时扮演两种或以上相互冲突的角色，或者

被要求扮演与自我价值观相冲突的角色时，就会产生角色冲突，并将角色冲突分为角色间冲突(Inter-role 
conflict)、角色内冲突(Intra-role conflict)以及个人角色冲突(Person-role conflict)。本文主要研究的是在多

团队成员身份的背景下，团队成员面临多个团队工作之间的不同要求和期待而产生的冲突，属于角色间

冲突。 
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传统团队研究是基于单一团队成员身份的，多团队成员身份的广泛应用也带来了新的管理实践问题，

和研究方向。其实在社会学与心理学领域，很早就有针对个体同时在多个团队工作或归属于多个群体的

现象的研究。例如，Killian [6]在 1952 年就研究了多群体(group)成员身份会产生角色冲突，导致个人行为

困境、影响社群重组。在现代组织情境下，随着经济发展多群体成员身份具体化成为了多团队成员身份。 
O’Leary 等[7]构建了一个多团队成员身份的理论模型，并将多团队成员身份定义为是成员同时参与

多个团队工作，且在每个团队中具有正式身份、投入时间和精力进行团队工作的组织模式。强调个人的

工作时间和精力是有限的，参与多个团队会使得多个身份之间存在竞争性。 
现有研究表明，多团队身份带来的角色冲突或角色过载会给成员造成心理压力、时间混乱、能力提

升慢等问题[8]，给团队内部带来心理边界模糊、认知混乱、难以协调等问题[9]。Maynard 等[10]指出，

因为多团队成员身份不可避免会产生相冲突的需求以及时间的局限性，个体不可能把所有的精力都集中

在一个特定的团队上。团队成员分配给团队的时间会怎样影响团队的运作和最终的绩效还不得而知；但

显然这个问题很重要并且值得关注，而这也即是多团队成员身份导致的角色冲突对于团队结果的影响问

题。因此，本文研究角色冲突对于团队结果的影响，并探究其内部的可能机制。 
有学者基于注意力的视角研究了团队成员的时间分配问题，Cummings [11]的研究结果表明，那些给

团队分配了更多时间的成员能够表现出更高的工作效率，因为这些成员能够更加集中注意力投入他们的

工作，而那些把精力分散在很多团队的成员，工作效率会低些，因为这些成员的注意力更加分散。 
在认知上，团队成员将时间分配给多个团队，也会导致一些潜在的成本。工作中各种相互矛盾的要

求，会超出团队成员对自己能力的认知，导致他们放弃或者部分放弃一些目标，以保证其他目标的达成

[12]。有限的时间会导致团队成员把他们的注意力放在更局限的地方，并且更加希望快速达成一致或者快

速作出决策，而减少对其他的目标，比如提升团队决策质量、评估可替代方案的关注[13] [14]。 
团队成员在团队和其他工作之间转换的时候，也会引发他们的转移成本。有很多的实证研究的表明，

任务转换很耗费成本，因为前一个任务带来的认知干扰，会影响下一个任务的有效性[15]。当前一个任务

还没结束的时候这种影响尤其大[16]，而团队成员们在同时处理多个团队的工作的时候，正是处在这种情

况中，成员需要更多的任务转换成本，产生角色冲突的情况，可能会对团队工作的有效性带来影响。 
而在动机上和行为上也会产生影响[17]。团队成员分配较少的时间给团队时，可能会缺乏完全投入团

队任务的动机，他们对团队的认同也会减少，且会觉得自己不是很有效率[18]。在面对其他团队时间上相

冲突的需求，或者在团队认同上有矛盾时，团队成员的参与度会很难维持[19]，从而可能降低成员的工作

绩效和工作满意度。 
基于以上这些论述，本文提出以下假设： 
假设 H1：多团队成员身份带来的角色冲突水平与工作满意度之间存在负相关关系。 
假设 H2：多团队成员身份带来的角色冲突水平与任务绩效之间存在负相关关系。 
学术界很早就开始对沟通进行研究，范围涉及社会、心理、管理等各个领域，内容丰富。Saundra 和

Richard 在《有效沟通》中将沟通定义为“人们之间任何分享信息、思想和情感的过程。这其中包含口头、

书面和形体语言、个人习惯和方式以及物质环境(赋予信息含义的任何东西)。”从定义中，可以看出沟通

不仅限于信息符号的传递，也包含思想情感交流，说明信息符号形式多样，越丰富的符号能传递越复杂

的信息，在具体环境中的信息符号更易被理解。沟通是团队信息交流的必要手段，通过团队中的有效沟

通，成员可以清楚表达想法和意见，避免产生误解。 
学者们对沟通的作用很早就开始探讨，其中包括团队沟通对于绩效的影响。姚振华和孙海法[20]研究

发现，团队沟通能够预测团队绩效，高管团队的沟通频率对组织绩效有显著的正向影响。Werner 和 Lester
的研究则发现，随着成员间沟通效率的降低，团队成员的工作满意度会降低。 
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在角色冲突水平较高的情况下，团队成员的注意力被分散在多个地方，能够分配给团队沟通的时间

更加受到了限制，而良好的沟通水平需要团队进行充分的信息沟通。时间分配受到限制、以及在工作间

转换需要更多成本的情况会限制团队进行更为有效、充分的沟通，影响团队沟通的水平。并且，当团队

成员具有多团队成员身份时，会通过使用异步性更高的电子邮件等方式进行交流，来降低同时性的沟通，

减少在任务间转换的次数来降低转换成本。而这样的沟通形式，可能会降低信息符号的多样性和丰富性，

从而降低沟通的有效性。 
而已有研究表明，团队沟通水平会对任务绩效和工作满意度产生影响，故而本研究认为，角色冲突

水平会通过影响团队沟通的水平，进一步影响任务绩效和工作满意度。 
从而，本文提出以下假设： 
假设 H3：团队沟通水平在角色冲突水平与工作满意度的关系中起中介作用。 
假设 H4：团队沟通水平在角色冲突水平与任务绩效的关系中起中介作用。 

3. 研究方法 

3.1. 样本选取与数据收集 

本文的实证研究采用现场发放现场回收的方式收集问卷，样本选取某区 10 个社区卫生服务中心的

19 个家庭医生特色服务团队，这些服务团队的成员除了所在的特色服务团队之外，都同时需要进行所在

卫生服务中心的日常工作，或其他团队的工作，具有多团队成员身份。共发放问卷 120 份，回收问卷 117
份，问卷回收率 97.5%，均为有效问卷，有效问卷回收率为 97.5%。所调查团队的基本情况如表 1。 

3.2. 变量度量 

本文在团队层面进行研究，研究变量为角色冲突水平，团队沟通水平和团队结果，即工作满意度、

任务绩效。 
1) 角色冲突水平。根据 Peterson 等[21]开发的测量量表加以改进，采用李克特 7 点量表，对角色冲

突水平进行测量。用“团队的工作和其他的工作会有时间上的冲突或相互矛盾的事情”，“我除了团队

工作还有其他工作，所以我必须在不同的情况下做不同的事情”，“工作中我会没办法满足不同人提出

的相互冲突的要求”“我在两个或更多的团队中工作，有时会感到协调不过来”来测量团队的角色冲突

水平。对四个项目进行平均来得到角色冲突水平的数据。 
2) 团队沟通水平。组织沟通是指组织内进行的准确、及时、充分的信息交换数量。Campion，Medsker

和 Higgs [22]在研究团队特征和绩效关系时开发了团队沟通的量表，包含两道题目，“团队成员很愿意与

其他成员分享工作信息”以及“团队会促进同一产品项目成员间的交流”。薛晓芳等[23]从信息的及时性、

充分性和交换量三个指标测量沟通有效性。本研究综合以往研究的量表，从设置综合问项从信息共享、

及时沟通、充分沟通和沟通反馈这几个角度来综合反映团队沟通变量。李克特 7 点量表，设置 5 个问项

来测量团队沟通水平，其中包括 3 个正向问项和两个反向问项。“对于我工作做的怎么样，能够得到及

时的反馈”，“团队中的信息都能够及时的共享给所有成员”，“团队中成员们遇到事情可以方便的进

行及时沟通”，“我的工作任务经常的得不到全面的解释”以及“我经常感到不知道团队里发生了什么

事”。对五个问项进行相应的反向处理，取平均值来得到团队沟通数据。 
3) 团队绩效。工作满意度。根据 Cammann 等[24]编制的整体工作满意度量表，本文用“总得来说，

我对在这个团队中的工作感到很满意”和一个反向题项“总得来说，我不喜欢我在这个团队中的工作”

来测量成员的整体满意度。任务绩效。本研究的任务绩效采用从社区医疗特色服务团队获取的综合绩效

数据进行研究，综合绩效根据居民满意度知晓度、团队运作状况等综合评定而来。 
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Table 1. Sample basic information (N = 117) 
表 1. 样本基本信息统计表(N = 117) 

统计量 数量 比例 

团队规模 

3 人及以下 12 10.26% 

4~6 人 51 43.59% 

7~12 人 25 21.37% 

13~15 人 14 11.97% 

15 人以上 15 12.82% 

性别 
男 35 29.91% 

女 82 70.09% 

年龄 

25 岁及以下 3 2.56% 

26~30 岁 22 18.80% 

31~35 岁 20 17.09% 

36~40 岁 33 28.21% 

40 岁~45 岁 29 24.79% 

46 岁以上 10 8.55% 

4. 统计分析 

4.1. 共同方法偏差的检验 

同样的数据来源可能造成测量变量之间人为的共变。本研究的变量数据来源均来自团队成员的回答，

为此，本文采用 Harman 单因素检验法来检验可能存在共同方法偏差。将所有题项共同进行未旋转的探

索性因子分析，根据检验结果，各个变量具有清晰的内部结构，不存在一个能解释大部分变异的公共因

子。第一个因子解释方差的 19.08%，这表明本问卷的结果并不存在明显的共同方法偏差。 

4.2. 信度效度检验 

在本文中，采用了 Cronbach’s α系数来进行量表的信度检验，检验结果见表 2，各变量的系数均大于

0.7，具有较好信度。本文的角色冲突和工作满意度量表来自翻译成熟的国外量表，有较好的效度。 
对团队沟通水平的量表进行效度检验，检验结果见表 3 和表 4。团队沟通水平量表的KMO值为 0.822，

显著性水平小于 0.001，采用主成分分析法进行因子分析提取公因子，Bartlett 球形度检验显著，适合做

因子分析。表中为主成分分析结果，工提出 1 个公因子，解释了 70.5%的总方差，检验结果比较理想，

问卷效度良好。 

4.3. 团队数据内部一致性检验 

由于本研究的各个变量均为团队层面的变量，而调研数据除任务绩效外，均是个体层面的测量结果，

对数据的处理涉及到个体水平变量聚合成为团队层面的变量。因此，本文根据 James，Demaree 和 Wolf 
(1984)的 Rwg 指标来对变量的组内一致性进行测量。当变量的 Rwg 指标大于等于 0.7 时，则认为组内一致

性水平良好。检验结果如表 5，各变量的 Rwg 值在 0.732 到 0.862 之间，均在可接受范围内。因此可以在

团队层面进行分析。 

4.4. 相关性及回归分析 

表 6 中为角色冲突变量、团队沟通变量和工作满意度、任务绩效变量的相关性。 
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Table 2. Reliability Analysis 
表 2. 信度检验 

变量 Cronbach’s Alpha 基于标准化项的 Cronbachs Alpha 项数 

工作满意度 0.802 0.805 2 

角色冲突 0.737 0.737 4 

团队沟通 0.790 0.802 5 

 
Table 3. KMO & Bartlett test of team communication scale 
表 3. 团队沟通水平量表 KMO 和 Bartlett 值检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 0.822 

Bartlett 的球形度检验 

近似卡方 51.459 

df 10 

Sig. 0.000 

 
Table 4. Team communication factor analysis total variance explaining table 
表 4. 团队沟通水平因子分析总方差解释表 

成份 
初始特征值 提取平方和载入 

合计 方差的% 累积% 合计 方差的% 累积% 

1 3.526 70.513 70.513 3.526 70.513 70.513 

2 0.682 13.639 84.152    
3 0.380 7.607 91.759    

4 0.260 5.200 96.959    

5 0.152 3.041 100.000    
 
Table 5. Internal consistency test 
表 5. 内部一致性检验 

变量 Rwg值 

工作满意度 0.732  

团队沟通 0.813 

角色冲突 0.862  

 
Table 6. Correlation analysis (N = 19) 
表 6. 相关分析(N = 19) 

 角色冲突 团队沟通 任务绩效 工作满意度 

角色冲突 
Pearson 相关性 1 −0.795** −0.532* −0.743** 

显著性(双侧)   0.000 0.019 0.000 

团队沟通 
Pearson 相关性 −0.795** 1 0.753** 0.815** 

显著性(双侧) 0.000   0.000 0.000 

*. 在 0.05 水平(双侧)上显著相关。**. 在 0.01 水平(双侧)上显著相关。 
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从表 6 中可知，团队成员的多团队成员身份所带来的角色冲突，与团队成员工作满意度、团队任务

绩效之间均存在显著的负相关性，因此，假设 H1、H2 得到了初步验证。 
本文又通过回归分析验证角色冲突与工作满意度、任务绩效之间的关系。采用曲线估计来拟合角色

冲突和工作满意度、任务绩效之间的关系。根据散点图，选择进行线性回归、二次方和三次方的回归估

计，拟合结果如表 7 和图 1、图 2。角色冲突和工作满意度、任务绩效之间均存在显著的线性关系，二次

方和三次方的拟合关系均略优于线性回归，相比于任务绩效，角色冲突与工作满意度之间的关系更加紧

密。总体上，当角色冲突增大时，满意度和任务绩效随之降低，但是在角色冲突处于低水平时，角色冲

突一定程度的增加可能会导致满意度和任务绩效水平有所增加。假设 H1、H2 得到验证，但可以进行修

正，即总体来说，角色冲突和工作满意度、任务绩效均呈现负相关关系，但当角色冲突水平较低时，随

着角色冲突的增加，工作满意度和任务绩效水平会有一定程度的提高。 
假设 H1、H2 成立，从而可以进一步验证假设 H3、H4。从表 6 中可知，团队成员的角色冲突水平与

沟通水平间存在显著的负相关性；沟通水平与成员工作满意度、团队任务绩效之间均存在显著的正相关性。 
根据温忠麟等[25]对于中介效应的检验方法，采用回归分析的方法，判断中介作用。分析结果见表

8。由表可知，沟通水平对角色冲突与工作满意度、任务绩效中介效应检验中 a、b、c 均显著，沟通水平

对角色冲突和工作满意度，角色冲突和任务绩效之间关系均存在完全中介作用。假设 H3、H4 得到验证。 
 
Table 7. Regression analysis of role conflict on team outcomes 
表 7. 角色冲突对团队结果的回归结果 

因变量 模型 R R2 调整 R2 估计值的标准误 F Sig. 

工作满意度 

线性 0.743  0.552  0.525  0.527  20.929  0.000  

二次 0.822  0.676  0.635  0.462  16.659  0.000  

三次 0.829  0.687  0.648  0.454  17.538  0.000  

任务绩效 

线性 0.532  0.283  0.241  0.519  6.725  0.019  

二次 0.627  0.393  0.317  0.492  5.180  0.018  

三次 0.622  0.386  0.310  0.495  5.039  0.020  

 

 
Figure 1. Curve fitting results of role conflict & job satisfaction 
图 1. 角色冲突-工作满意度曲线估计拟合结果 

工作满意度
已观测
线性
二次
三次

7.00

6.00

5.00

4.002.50       3.00         3.50        4.00         4.50         5.00        5.50
角色冲突
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Figure 2. Curve fitting results of role conflict & task performance 
图 2. 角色冲突-任务绩效曲线估计拟合结果 

 
Table 8. Mediating effect test of communication level on role conflict and job satisfaction 
表 8. 沟通水平对角色冲突与工作满意度中介效应检验 

因变量 a b c c' 

 值 Sig. 值 Sig. 值 Sig. 值 Sig. 

满意度 −0.795  0.000  0.642  0.017  −0.743  0.000  −0.290  0.278  

任务绩效 −0.795  0.000  0.734  0.004  −0.532  0.019  0.158  0.511  

5. 研究讨论 

5.1. 主要结论 

本文探索了多团队成员身份导致的角色冲突对于团队结果的作用机制，进行了实证研究。得到了主

要结论如下： 
第一，在家庭医生服务团队的研究背景下，团队成员由于多团队成员身份而导致的角色冲突水平，

总体上与工作满意度和任务绩效呈负相关，角色冲突水平越高，工作满意度和任务绩效越低，其中，角

色冲突对于工作满意度的关系更为显著，与任务绩效的关系相对则弱些，这可能是因为任务绩效会受到

更多非个人的因素，比如评价标准、评价者甚至经济环境等的影响，影响因素更为复杂。而当角色冲突

处于低水平时，在一定范围内，工作满意度和任务绩效水平可能会随角色冲突水平的提高而有所提高。 
第二，团队沟通水平在角色冲突和工作满意度、任务绩效之间起完全中介作用，团队沟通水平与工

作满意度和任务绩效均呈正相关关系，而角色冲突水平会通过负向影响团队沟通水平来影响工作满意度

和任务绩效。 

5.2. 理论与实践意义 

本文以家庭医生服务团队作为研究对象，关注了多团队成员身份导致的角色冲突及其对于团队结果，

即工作满意度和任务绩效的影响，并探索出了团队沟通在其中的中介作用，从沟通的角度揭示了角色冲

任务绩效
已观测
线性
二次
三次
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突对于团队结果的影响机制。补充了多团队成员身份的研究以及角色理论的研究。 
员工多样化、工作方式的变化、对资源的合理利用的需求等因素，都促进了多团队成员身份方式的

普及，越来越多的员工会同时处于几个团队中或者同时承担团队之外的其他工作。在多团队成员身份越

来越常见的背景下，团队应该认识到，多团队成员身份在可能带来知识共享、促进团队的学习、更有效

获取团队外部资源等益处的同时，也可能使得成员由于同时承担多个身份而产生较大的角色冲突，降低

团队沟通水平，从而影响工作满意度和任务绩效的事实。可以发现，在角色冲突较小的时候，角色冲突

的水平在一定程度上可能提高成员的工作满意度和任务绩效水平，但是当团队成员的角色冲突水平较大

时，工作满意度和任务绩效均会随着角色冲突水平的增加而下降。因此，在采用属于多个团队的成员的

时候，需要权衡成员的多团队成员身份带来的利弊，在接受成员带来的知识共享、外部资源等优势的同

时，合理了解和把握成员的角色冲突水平，从而避免角色冲突水平过高而影响团队沟通，进而给工作满

意度和任务绩效带来不好的影响，得不偿失。 
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