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中文摘要 
     

    本研究探討銷售人員目標導向對於銷售自我效能及銷售績效表現之影響，並

探討銷售經驗的可能調節效果。研究者以台灣生技相關產業之銷售人員為抽樣對

象進行問卷調查，受訪對象包括: 藥廠、醫療器材公司、生技公司及相關協力廠

商之銷售人員，共計有效問卷 113份。研究結果顯示:1. 銷售人員的績效導向及銷

售自我效能皆對銷售績效具正向影響，銷售人員的學習效果對銷售績效的預測效

果則未獲支持；2. 銷售自我效能對於績效導向和銷售績效間的關係具中介效果；

3. 銷售經驗在績效導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上具負向調節效果。

亦即，對於低銷售經驗組而言，績效導向的強度會增強銷售自我效能，進而提升

銷售績效；當銷售經驗增加時，績效導向透過銷售自我效能正向影響銷售績效的

效果會減弱。文末，研究者討論學習導向與績效導向對銷售績效的長短期影響效

果，並依據結果提出建議: 1. 甄選銷售人員時可先參考其績效導向，如能同時具備

學習導向者更佳；2. 管理者進行任務分配時可參考銷售人員之目標導向，能有效

提升自我效能進而提升銷售績效；3. 對於公司內部資深銷售人員可借重其銷售經

驗為公司帶來更大的銷售績效。 

 

關鍵字: 目標導向、學習導向、績效導向、銷售自我效能、銷售經驗、銷售績效 
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 Abstract 

This study examined the impact of salespeople's goal orientation on their sales self-

efficacy and sales performance, as well as the potential moderating effect by sales 

experiences. The researchers conducted a survey targeting sales personnel in Taiwan's 

biotechnology-related industries, including pharmaceutical companies, medical devices 

companies, biotech firms, and related subcontractors, collecting a total of 113 valid 

questionnaires. The study results indicated that (1) Both performance orientation and 

sales self-efficacy positively affected sales performance, while the predictive effect of 

learning orientation on sales performance was not supported; (2) Sales self-efficacy 

mediated the relationship between performance orientation and sales performance; (3) 

Sales experiences negatively moderated the effect by performance orientation on sales 

performance via sales self-efficacy. In other words, for the low sales experiences group, 

their propensity of performance orientation enhanced sales self-efficacy, in results 

improving their sales performance, as compared to the high sales experiences group. But, 

as sales experiences increased, the positive effect of performance orientation on sales 

performance via sales self-efficacy decreased. Finally, the researchers discussed the short-

term and long-term effects of learning orientation versus performance orientation on sales 

performance. The following recommendations are proposed: (1) When selecting sales 

personnel, candidates’ performance orientation should be considered, and it is even better 

if they also possess a high propensity of learning orientation; (2) Managers should 

consider salespeople’s goal orientation when assigning tasks to them to effectively 

enhance self-efficacy and sales performance; (3) Companies should leverage the sales 

experiences of senior sales personnel to achieve greater sales performance. 
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第一章 緒論 

        本研究探討銷售人員的目標導向對於自我效能及銷售績效表現的影響，並檢

視銷售經驗之調節效果，在此以台灣生技相關產業之銷售人員為研究樣本，從中

探討於銷售管理上之研究意涵。 

 

第一節 研究背景及動機 

    銷售人員在各行各業中是不可或缺的角色，舉凡有形的、無形的產品，一般

消費性商品、高科技產品、解決方案，甚至是創意概念，最後都需要經過銷售過

程轉換成公司營收才有辦法維持公司的持續發展及永續經營，因此銷售人員在現

今的商業社會中扮演非常重要的角色。在現今高度專業分工及競爭的環境下，客

戶對於銷售人員的要求及期待已不是停留在早期的第一印象-活潑外向、好親近、

能言善道幾項特質而已，根據產業實務經驗，一個優秀的銷售人員通常具備以下

能力: 快速理解公司產品及市場的定位、了解客戶需求、開發潛在客戶、維持良

好客戶關係，進而提升公司的營收及品牌價值。 

    銷售人員通常是整個公司最貼近客戶及窺探市場的第一層，亦是客戶認識公

司及了解公司經營理念及產品的門面，好的銷售人員可將公司的技術、產品、理

念有效推展至客戶端，讓公司在業界擁有好的競爭力及名聲，業績蒸蒸日上，再

者甚至可讓公司在產業中成為先驅領導者。因此，延攬市場上的優秀銷售人員加

入團隊，或是從特質上去尋找極具潛力的人才加以培養成為下一個優秀新星，是

每個公司無時無刻都在進行的重要工作之一。 

    過去許多銷售相關研究發現，銷售人員的目標導向是銷售人員行為和銷售績

效的關鍵驅動因素之一 (Dweck & Leggett, 1988; Kohli et al., 1998)。具學習目標導

向(learning goal orientation) 的銷售人員會透過學習新技能及掌握新情勢來發展新

的能力; 具績效目標導向 (performance goal orientation) 的銷售人員會想要向他人展

示並驗證自己的能力。兩種目標導向與銷售績效表現之間的相關性尚未有一致的

結果，學習導向與銷售績效表現從正相關 (Sujan et al., 1994; VandeWalle et al., 1999) 

到沒有相關 (Kohli et al., 1998); 績效導向比學習導向似乎對銷售人員銷售績效表現
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的解釋力更佳 (Porath & Bateman, 2006)；也有研究提出時間長短與目標導向之間

的相互作用也許可以解釋這些不一致的觀點 (Ahearne et al., 2010; Kohli et al., 1998)，

短時間來看，績效目標導向更快取得銷售績效，而學習目標導向亦可能會影響短

期銷售績效，但若將時間軸拉長，學習目標導向反而可以透過發展技能來提高長

期銷售績效。另外，自我效能與銷售經驗也可能是影響銷售績效的因素之一，研

究顯示銷售人員的自我效能也是影響銷售績效的因素之一 (Krishnan et al., 2002; 

Sujan et al., 1994; Wang & Netemeyer, 2002)，自我效能增強時，銷售績效亦會跟著

提升; Mangos與 Steele-Johnson (2001) 的研究結果發現，目標導向會透過主觀任務

複雜性(subjective task complexity)影響自我效能，再透過自我效能進而影響績效表

現。換言之，其結果顯示主觀任務複雜性對於目標導向及自我效能間的關係具中

介效果，而自我效能對於主觀任務複雜性及任務績效表現間的關係也具有中介效

果。而在一些銷售相關的研究結果顯示，經驗對於知識與努力工作間的關係具有

負向調節效果，進而影響銷售績效(Singh and Das, 2013; Rapp et al., 2006; Rapp et 

al., 2008; Wang 2000)，前面也提到，時間與目標導向之間有相互作用。在此，本

研究試圖探討銷售人員的目標導向是否會透過自我效能對於銷售績效產生影響，

而銷售經驗能或許能夠提升目標導向透過自我效能以致於提升銷售人員銷售績效

的正向影響。換言之，銷售經驗在上述中介影響效果中扮演調節角色。 

    生技相關產業之技術與產品應用範圍甚廣，舉凡從生物科學研究及其延伸，

例如:分子生物學、細胞生物學、微生物學、生物化學等相關基礎研究及基因編輯

工程、再生醫學、細胞療法、醫學工程等技術延伸，再擴展到與其他領域的應用，

例如: 農漁畜牧科學、食品科學、能源環保應用、化工/材料科學、電機/資訊科學、

醫療保健等經濟領域皆包含其中。根據 2023年經濟部工業局之生技白皮書，台灣

生技產業 (製造業及其相關技術服務業) 範疇，目前主要分為五大類: 製藥產業、

醫療器材產業、應用生技產業、健康福祉產業、數位醫療產業，據統計 2022台灣

生技產業總營業額為新臺幣 7,009億元，而全球生技相關產業市場總計高達 2.6兆

美元 (藥品 1.48兆美元、醫療器材 4,832.7億美元、農業生技 1,018億美元、保健

營養品 3,061億美元、數位醫療 2,060億美元、再生醫療 220億美元、基因編輯 54

億美元)。無論是國內或全球，生技相關產業已是各國相當重視的產業之一，而生

技產業與半導體產業相似，相比於其他製造產業，屬知識與技術密集之整合性科
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技，其產業結構複雜且價值鏈長，且產品開發期長、產品與生命及健康相關，必

須以更高標準檢視，因此對於從業人員的要求門檻相對高於其他產業，因此對於

銷售人員的挑選標準及能力要求會更嚴謹。 

    生技相關產業的銷售模式多為公司對公司及公司對醫療&學術研究單位，對

象皆為專業領域中的專家學者，以及醫生、教授及研究人員，其銷售的內容多為

領域中具有專業知識的技術及產品，因此對於銷售人員的專業背景及知識要求也

相對來得高。且生技領域技術發展快速，跨產業或跨領域合作的機會也非常多，

因此銷售人員對於技術及產品的相關知識更新速度也必須與時俱進，否則很快就

會被產業所淘汰。根據產業實務經驗，一個表現優異的銷售人員通常會同時具備

客戶開發能力及自主學習能力，並且不怕失敗願意接受挑戰，即便遭遇困難或失

敗也很快能振作，並可將以往的銷售經驗內化為未來銷售的養分。因此在生技產

業中要維持高銷售績效的銷售人員，除了要有自信可以面對專家學者的專業諮詢，

也必須要不斷地學習產業新知，精進自我能力，才有辦法在這個產品知識含量高、

且產品開發期程長的生技產業有好的表現並具有立足之地。 

    綜上所述，研究者認為生技產業的產業特性及對於銷售人員的要求非常符合

本次研究調查，其目標導向對於不同經驗的銷售人員的銷售績效可能會有不同程

度的影響，銷售人員的自我效能及其產業經驗也可能會對銷售績效帶來效果。 
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第二節 研究目的 

        基於研究背景及研究動機，本研究欲探討台灣生技相關產業銷售人員其目標

導向對於銷售績效表現的影響，並檢視其銷售自我效能及銷售經驗是否對之間的

關係具有中介或調節效果。 

    在管理意涵上，依據本研究的結果，生技產業在招募及培養銷售人員時，能

否經由其目標導向、銷售自我效能等特質找到合適的人選。另外，對於銷售經驗

不同的新進人員與資深人員，是否能依其特質給予合適的訓練課程及任務目標，

以期讓各式特質的銷售人員都能在銷售領域發揮其長處，也增加企業在銷售人員

任用上的多元性。 

        因此本研究主要目的如下: 

1. 探討銷售人員目標導向與銷售績效的關聯性 

2. 探討銷售人員目標導向與銷售自我效能的關聯性 

3. 探討銷售人員銷售自我效能與銷售績效的關聯性 

4. 探討銷售人員目標導向與銷售績效間的關聯性是否受到銷售自我效能

影響 

5. 探討銷售人員目標導向與銷售自我效能間的關聯性是否受到銷售經驗

影響 
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第三節 研究流程 

    本研究主要目的為探討銷售人員的目標導向對於銷售自我效能及銷售績效的

影響，並檢視銷售經驗是否對於目標導向與銷售自我效能間存在調節效果，在此

以台灣生技相關產業之銷售人員為研究樣本，研究設計以問卷方式進行抽樣調查。 

        本研究在確認研究動機後，界定研究範圍及對象，接著進行文獻蒐集，逐步

建立研究架構與提出假說，再依據文獻及假說進行問卷設計。問卷設計包含目標

導向量表、銷售自我效能量表、銷售經驗、銷售績效量表及基本資料。於問卷回

收後進行資料統計分析，統整歸納分析數據結果，最終進行討論與建議。 

研究流程圖如下: 

 

圖 1. 1研究流程圖 
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第二章 文獻探討 

第一節 目標導向 

一、 目標導向的意義及對個人學習與成就的影響         

        Dweck (1986) 是早期探討目標導向 (goal orientation) 的概念及其對個人學習和

成就 (achievement) 的影響的學者之一。Dweck指出，個人在不同的成就動機下可

以分成兩種不同類型的目標: 學習目標 (learning goal) 及績效目標 (performance goal) 

(Dweck, 1986)，學習目標是指個人會尋求提升自己的能力、理解及掌握新事物; 而

績效目標則是個人尋求能增加對於其能力有利的判斷，或是避免對於其能力不利

的判斷 (Dweck & Elliott, 1983; Nicholls & Dweck, 1979)。Dweck (1986)提到，相信

智力 (intelligence) 是一種固定特徵的個人傾向，相信智力具有穩定性的人會得到

對於該特徵的有利判斷 (亦即，設定其績效目標)；而相信智力是具有可塑性的個

人，則傾向於發展該特徵 (亦即，發展其學習目標)，而這兩種目標的選擇導致不

同的行為模式。學習目標導向的個人，會希望透過獲取新技能和掌握新情況來提

高他們的能力 (Dweck & Leggett, 1988; Sujan et al.,1994)，即便對自身能力評估較

低，也會傾向選擇挑戰性的任務來促進學習 (Bandura & Dweck, 1985; Elliott & 

Dweck, 1988)。相對來說，以績效目標為導向的個人，更在乎是否能向他人展現

自己的能力並取得對其有利的評價，自身能力評估高者，會願意挑戰困難的任務 

(Bandura & Dweck, 1985; Elliott & Dweck, 1988) ; 而對自身能力評估低者，易傾向

選擇簡單的任務以保證成功，避免因失敗而顯現自身能力的不足 (Bandura & 

Dweck, 1985; Elliott & Dweck, 1988)。因此目標導向也會影響個人對於任務困難度

及或任務失敗時的反應 (Dweck & Leggett, 1988; Elliott & Dweck, 1988)。 

 

二、目標導向之維度 

        較早期的相關研究 (Dweck, 1986) 將學習導向與績效導向這兩個概念視為是單

一連續體的兩端，但目前普遍將其視為兩個獨立的維度 (Harris et al., 2005；Payne 

et al., 2007)，因此個人可以同時具有不同程度的學習和績效導向 (VandeWelle, 

1997)。某些學者提出了 2 x 2 的理論框架 (如：Elliot, 1999；Elliot & McGregor,  
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2001；Pintrich, 2000)，這個框架包含以下四種目標導向類型：精熟*-趨向 

(mastery-approach)、 精熟-逃避 (mastery-avoidance)、績效-趨向 (performance-

approach) 和績效-逃避 (performance-avoidance) (Elliot, 1999；Elliot & McGregor, 

2001；Pintrich, 2000)。  *註：部分學者將學習導向一詞稱為精熟導向 (mastery-

orientation) ，本研究中皆統一使用「學習導向」。）根據這些學者的說法，具有學

習-趨向目標的學生努力獲得積極的結果，例如獲取知識和技能，而具有學習-逃

避目標的學生則只是避免得到消極結果，例如失去技能或變得無能。因此，具有

學習-趨向目標的學生會努力學習盡可能多的知識，而具有學習-逃避目標的學生

將避免誤解課程材料或避免忘記已經學習的內容；具有績效-趨向目標的學生旨在

向他人展示能力，而具有績效-逃避目標的學生專注於避免表現出無能。另外有些

學者主張將績效導向分為績效-證明 (performance-prove) 和績效-逃避 (performance-

avoidance) 兩個子維度 (Silver et al., 2006; VandeWelle & Cummings, 1997; 

VandeWalle et al., 2001)，績效-證明導向是指希望證明自己的能力並獲得對其能力

有利的判斷，而績效-逃離導向是指希望避免被認為能力不足及他人對自己的負面

判斷。不過一些學者認為，績效-逃避的作用與績效導向的原始概念不同，較類似

於個人對失敗的恐懼 (Button et al., 1996; Dweck & Leggett, 1988; Jelinek et al., 2006; 

Kanfer & Ackerman, 2000)。大多數銷售相關研究採用二維概念的目標導向，對於

績效導向的看法限制在績效-證明導向** (Ahearne et al., 2010; Jelinek et al., 2006; 

Sujan et al., 1994; Terho et al., 2013)，本研究也採用此二維概念來探討目標導向 (**

註：本論文以下提及之「績效導向」皆是指「績效-證明導向」)。 

 

表 2. 1目標導向之理論架構分類整理 (資料來源: 本研究整理) 

目標導向之不同理論架構分類 參考文獻 

學習導向與績效導向是單一連續體的兩端。 Dweck, 1986. 

學習導向與績效導向是兩個獨立的維度 1，個

人可同時具有不同程度的學習導向和績效導

向，或僅在一個目標導向維度上獲得高分 2。 

1. Harris et al., 2005；Payne et 

al., 2007. 

2. VandeWelle, 1997. 
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目標導向 2x2理論框架，目標導向包含四種: 

精熟-趨向 (mastery-approach) 

精熟-逃避(mastery-avoidance) 

績效-趨向 (performance-approach)  

績效-逃避 (performance-avoidance) 

(*註：精熟導向即是本研究所稱之學習導向) 

Elliot, 1999；Elliot & McGregor, 

2001；Pintrich, 2000. 

  

  

  

  

  

績效導向分為績效-證明 (performance-prove) 和

績效-逃避 (performance-avoidance) 兩個子維

度。  

Silver et al., 2006; VandeWelle & 

Cummings, 1997; VandeWalle et 

al., 2001. 

目前多數銷售相關研究採用二維概念的目標導

向，對於績效導向的看法限制在績效-證明導

向。(本研究採用此分類) 

(**註：上述之績效-趨向導向與績效-證明導向

即為本研究所稱之績效導向) 

Ahearne et al., 2010; Jelinek et al., 

2006; Sujan et al., 1994; Terho et 

al., 2013. 

  

 

三、與銷售相關之目標導向研究 

         Dweck 與 Leggett (1988) 以及 Payne等人 (2007) 針對學生的研究結果發現，

具有績效導向的學生會傾向基於尋求正面評價而努力表現，並避免負面評價而害

怕或迴避挑戰等負面結果。一些銷售相關的研究中也發現，具學習導向的銷售人

員享受發現如何有效銷售的過程，受具有挑戰性的銷售環境所吸引，他們重視從

過程中獲得個人的成長和精通銷售技能的感覺，不會因錯誤而過度煩惱 (Sujan et 

al., 1994)；相對來說，在績效導向下，銷售人員尋求主管和同事對其技能的有利

評價，他們避免具有挑戰性的銷售環境，不願意嘗試新方法，擔心這些行為會導

致不良結果從而導致對他們能力和表現的負面評價 (Sujan et al., 1994)。不過也有

一些銷售相關的實證研究 (如：Kohli et al., 1998; McFarland & Kidwell, 2006; Porath 

& Bateman, 2006; Silver et al., 2006) 發現，銷售人員為了實現目標會付出更大的努

力，因此績效目標導向與銷售績效間往往存在正向關係。在銷售情況下，績效目

標導向的銷售人員更易於專注績效表現，為了能快速產生績效而努力 (Kohli et al., 
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1998)，這在短期內可以快速獲得成果; 另一方面，Ahearne 等人 (2010) 指出，學習

導向與績效表現間的關係可能與時間有關，學習導向的銷售人員其績效在短期內

表現是下降的，但將時間拉長來看，其績效表現上升幅度更快，未來能夠達到的

績效水準將更高，因此長遠來說學習導向對於銷售績效的是有正向關係的。Elliot

的研究 (Elliot & Church, 1997; Elliot et al., 1999) 亦指出，對個人而言，同時採用學

習導向和績效-證明導向可能會是最好的模式，且學習導向和績效-證明導向分別

是長期和短期績效的促進因素之一。而 Porath與 Bateman在 2006年以大型跨國電

腦公司中採用遠距工作而具有相當程度自主權的銷售人員為對象的研究顯示，學

習導向和績效-證明導向都與預測自我調節 (self-regulation) 中的主動行為 

(proactive behavior) 相關，遠距銷售工作者因無法參與實體辦公室中表現與銷售相

關的工作行為，只能從銷售績效證明其工作成果，且也必須更主動學習以獲得更

多資訊來維持其銷售績效，說明了學習導向和績效-證明導向可以分別對銷售績效

產生影響。 

 

第二節 自我效能 

一、自我效能的意義         

        Bandura (1977, 1994, 1997) 指出，自我效能 (self-efficacy) 是一種獲得預期結果

的感知能力 (perceived ability)，指個人對自己在特定任務領域中，可以表現良好

的能力和信心。自我效能強的人傾向將精力聚焦在分析和解決問題上，認為自己

有能力成功完成任務; 而自我效能弱的人會全神貫注於評估問題，懷疑自己的技

能和能力，並在努力解決問題前就會先預期失敗 (Bandura & Wood, 1989；

Meichenbaum, 1977；Sarason, 1975)。有研究發現，強烈的自我效能可以帶來個人

的成就 (如：Bandura, 1997；Usher & Pajares, 2008；Zimmerman, 2000)。另外，自

我效能高的人將困難任務視為挑戰，會設定具有挑戰性的目標，並設法進行任務

以達成目標，且在遭遇困難時持續努力，即便最後失敗了會歸因於自己的努力不

足或尚缺乏足夠的知識或技能，然後繼續努力或補強不足之處，可以很快地恢復

自我效能；然而，自我效能低的人會表現出相反的反應，遇到困難任務時會先預
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期自己自身能力不足，無法完成目標，而在遭遇挫敗時懷疑自己的能力 (Bandura, 

1997)。 

二、自我效能對績效表現之影響 

       Geitz等人 (2016) 關於學生自我效能與目標導向影響學生行為的研究中發現，

目標導向與深度學習行為有顯著相關，自我效能與學習-趨向目標導向有顯著相關。

Coutinho 與 Neuman (2008) 提出關於學生目標導向、學習風格、自我效能及後設

認知 (metacognition)的預測模型，他們指出學習-趨向目標導向和績效-趨向目標導

向是自我效能的正向預測因子，同時自我效能也是績效表現的預測指標。 

        除此以外，自我效能與工作相關績效之間具正相關性，較高的自我效能，會

提升工作者的工作績效 (Gist et al., 1989; Stajkovic & Luthans, 1998)。Krishnan等人 

(2002) 指出，個人的自我效能可以預測不同類型的工作績效，例如: 人壽保險銷售 

(Barling & Beattie, 1983)、教師研究生產力 (Taylor et al., 1984) 等。有關市場銷售

的研究也發現，銷售人員的自我效能對銷售結果具有影響力 (Ahearne et al., 2005; 

Fu et al., 2010; Krishnan et al., 2002; Peterson, 2020; Schmitz & Ganesan, 2014; 

Vancouver et al., 2001；Vancouver et al., 2002)，或是自我效能可以透過影響工作努

力而對績效產生間接影響，例如: Chowdhury (1993) 的研究結果顯示，相較於自我

效能低的銷售人員，自我效能高的銷售人員對銷售目標額的增加反應良好；Wang 

與 Netemeyer (2002) 的研究顯示，銷售人員為了學習所付出的努力程度對其自我

效能，以及其自我效能對銷售績效皆有正面影響;  Fu 等人 (2009) 關於自我目標設

定、自我效能和新產品銷售的研究中發現，自我效能和自我目標設定間存在正向

關係，當銷售人員對自己成功銷售新產品的能力充滿信心時，則更可能設定更高

的個人目標，並認知未來可能會成功 (Brown et al., 2005)。另外，也有一些研究指

出，自我效能對於目標導向及工作績效之間的關係具有中介或調節效果，例如: 

Mangos 與 Steele-Johnson (2001) 關於主觀任務複雜性 (subjective task complexity)、

目標導向、自我效能及任務績效表現的研究中提到，目標導向藉由主觀任務複雜

性影響績效，而主觀任務複雜性對績效的影響是由自我效能所中介 (目標導向→

主觀任務複雜性→自我效能→績效表現)；Potosky 與 Ramakrishna (2002) 對於組織

氛圍知覺 (climate perceptions)、目標導向、自我效能及工作績效的研究顯示，自

我效能對於目標導向和工作績效之間具中介效果，而組織氛圍知覺具調節效果。
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而有關自我效能扮演調節角色的研究例如: Sujan 等人 (1994) 的研究發現，銷售人

員的自我效能，亦即銷售人員對其整體銷售能力的信心，可以調節績效導向對

「努力工作」的影響，進而提升銷售人員的銷售績效。Vieira 等人 (2022) 在探討

關於控制系統 (銷售管理中主管基於銷售行為和銷售結果對於銷售人員的監控、

指導及評估) 與銷售人員自我效能的研究結果顯示，自我效能對於控制系統具有

調節效果，具有高自我效能的銷售人員更喜歡受到銷售結果 (相對於銷售行為) 的

監控，因為他們相信自己具有克服銷售問題的高度決心和毅力 (Schmitz & Ganesan, 

2014)，可以獲得更好的績效，不需要主管來監管他們的行為；反之，低自我效能

的銷售人員，因為對於實現銷售目標缺乏信心，需要主管提供更多行為上的監控

及指導，以實現可提高銷售績效的正確行為。綜上所述，銷售人員的自我效能對

其銷售行為及銷售績效在不同的環境條件下產生了一定的直接或間接的影響。 

 

第三節 銷售經驗 

一、銷售經驗對於工作績效之影響         

        銷售經驗 (sales experience)可視為銷售人員在銷售工作上花費的時間。經驗會

帶來更高水準的銷售相關知識和技能，影響銷售人員的工作動機、角色認知以及

工作績效 (Ingram & Bellenger, 1983; O'Hara et al., 1991; Schmidt et al., 1986; Walker 

et al, 1975)，並且對工作行為產生正面影響 (Park & Holloway, 2003)。一些研究 (如：

Bartkus et al., 1989; Behrman & Perreault, 1984; Kerr & Jermier, 1978; Walker et al., 

1977) 發現，銷售人員的銷售經驗是工作績效的重要預測因素之一。 Behrman 與 

Perreault (1984) 關於銷售人員的角色壓力模型 (role stress model) 對於績效及滿意

度的研究中發現銷售經驗為銷售績效的直接影響因素，具有經驗且勤奮工作的銷

售人員績效表現勝過於相對較無經驗的新人，而經驗豐富但工作不太努力的銷售

人員其績效表現比不上努力工作的新人; Hofmann 等人 (1993) 針對保險業銷售人

員的研究發現，隨著銷售經驗增加，銷售業績成長率也顯著增加; Deadrick 等人 

(1997) 也發現跟著時間的推移，銷售經驗與績效改善率也呈現相關性。Park 與 

Holloway (2003) 以及 Levy 與 Sharma (1994) 均認為，經驗是銷售人員行為的一項

重要的預測因子。 
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二、銷售經驗對銷售人員之影響 

        Becker (1962) 認為，銷售人員可透過更多的經驗而提高關於適應性銷售的知

識，但 Sonnentag (1998) 研究則認為經驗不一定會增加知識。Singh 與 Das (2013) 

文章中提到，在銷售環境中，陳述性知識 (declarative knowledge，指關於事實的

知識) 與程序性知識 (procedural knowledge，指關於方法或技能的知識) 會隨著銷售

經驗增加而提升，也部分解釋了銷售績效的提升 (Weitz et al., 1986)。Matsuo 與 

Kusumi (2002) 探討了經驗如何調節知識和績效之間的關係，研究指出，知識是透

過不斷重複的經驗累積而來的，而這些經驗能提升個人工作知識的有效性，對於

銷售人員績效提升非常重要。另外，Wang (2000) 研究指出，銷售經驗對銷售人員

的銷售績效與自我效能產生影響。Wood與 Bandura (1989) 文章中提到，人們主要

透過四種方式來增強對於自我效能的信念: 精熟經驗 (mastery experiences)、建立模

型 (modeling)、社會性說服 (social persuasion)、以及增強生理狀態 (physiological 

states)，其中最有效的方法為「精熟經驗」，當人們在過程中遭遇挫折並透過不斷

地努力後所獲得成功的經驗，會讓他相信自己有能力去面對相當程度的挑戰，反

之，當其只經歷輕鬆的成功，往後就很容易因失敗而產生挫敗感並且自我懷疑。

應用到銷售領域，經驗豐富的銷售人員會從過去的經驗中學習到面對失敗的適應

力，也從成功的經驗中獲得更多成就，而這些過去的成就提升了銷售人員的自信

感，並在銷售活動中創造高水準的自我效能。 

        另外，R.M. 等人 (2019) 文章中提到，工作經驗是一種個體差異變量，可以調

節銷售人員的態度、觀點及行為間的關係 (Churchill et al., 1976)。一項關於銷售人

員研究指出， 「經驗可能會調節銷售人員的看法、態度和行為之間的關係」(Russ 

& McNeilly, 1995, p.58 )。Singh 與 Das (2013) 亦指出，銷售經驗的增加會增強以顧

客為導向的銷售 (customer-oriented selling) 與銷售績效之間，以及工作滿意度與銷

售績效之間關係的強度，但適應性銷售 (adaptive selling) 與銷售績效間的強度隨著

經驗的增加而減弱，因為經驗豐富的銷售人員與客戶間具有長期的合作關係，雙

方存在一種默契，這使得他們的銷售適應力不如以「顧客為導向的銷售」或雙方

關係中的其他行為來得重要。綜合以上研究，銷售經驗對於銷售人員目標導向、

自我效能及銷售績效間的關係似乎也存在某些程度的影響，值得進一步探討。 
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第四節 銷售績效  

一、 銷售績效的意義 

        銷售績效是評估企業整體能力的重要指標之一，銷售單位實際可帶來的營收

也是企業能否生存及持續發展的重要基石。一般在企業的實務經驗中，評估銷售

人員的銷售績效最直接的方式為銷售額或訂單的數量，不過銷售人員的其他銷售

活動，例如客戶拜訪、售後服務等，在短期內無法看到成果，但長時間來看，這

些銷售行為可能會產生未來的銷售機會。因此，評估銷售人員的銷售績效表現 

(sales performance) 是企業在銷售管理時非常重要的要素之一，但在銷售相關研究

中對於銷售人員的績效表現評估一直都沒有明確的衡量標準 (Holmes & Srivastava, 

2002; Limbu et al., 2016; Park & Holloway, 2003)，其衡量方式的合適性在文獻中有

諸多討論 (Bol & Smith, 2011; Bolander et al., 2021; Limbu et al., 2016; Zallocco et al., 

2009)。Chawla 等人 (2020) 在關於銷售績效的回顧性文章中提到，銷售績效有多

種定義方式，第一種是指「銷售的有效性」，例如: 銷售量、市佔率、目標達成率

和新客戶數量; 第二種是指「對組織目標有貢獻度的行為」 (Walker et al., 1979, pp. 

33,35); 第三種則是將銷售績效概念化為由「有效性」和「行為」所組成 

(Anderson & Oliver, 1987)。 

二、銷售績效的衡量方式 

        一般來說，衡量銷售人員銷售績效的數據來源可由銷售人員自己或其同事提

供，亦可由主管或客戶提供 (Bolander et al., 2021; Jaramillo et al., 2005; Rich et al., 

1999)。儘管使用自我報告評估工作績效容易存在主觀偏見，不過在一些研究中說

明了主觀及客觀績效之間的相關性 (Farh et al., 1988; Kock, 2017; Muckler & Seven, 

1992)。Kock (2017) 研究指出，對於工作績效的匿名自我評估可能比主管給予的

官方年度績效評估分數更好。Bolander 等人 (2021) 的文章對銷售績效的測量方式

進行了系統性回顧，將銷售績效區分為絕對銷售績效表現 (absolute sales 

performance) 和相對銷售績效表現  (relative sales performance)。前者為銷售人員對

自身績效表現的主觀評價，沒有與其他銷售人員進行任何參考或比較; 後者則是

銷售人員針對實際產出績效數字與同儕進行比較，以此作為客觀評估方式 

(Bolander et al., 2021; Fehrenbacher et al., 2018 )。在 Høgevold 等人 (2024) 的文章中
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也提到，絕對績效說明了銷售人員對自己績效的個人判斷，除了零之外沒有任何

參考，以原始、直觀並不可避免地帶有偏見的方式評估自己 (Bolander et al., 2021; 

Lai-Bennejean & Beitelspacher, 2021; Sujan et al., 1994)。另一方面，相對績效表示

銷售人員必須以實際銷售數字與公司其他同事或其他相同產業公司的銷售人員相

比，這種具有相對參考點的評價方式，可提供較為公正的自我評價 (Boles et al., 

1995; Sohi, 1996; Jex, 2002; Lai-Bennejean & Beitelspacher, 2021)。Avlonitis 與 

Panagopoulos (2005) 提到在進行相對銷售績效評價時可以使用不同的銷售績效指

標，例如: 銷售額、銷售利潤或市場佔有率等指標來建立比較參考點。 綜上所述，

在此研究中我們同時採用絕對銷售績效及相對銷售績效的衡量方式，以分別代表

主觀及客觀的銷售績效。 

 

第五節 假說推導 

一、學習導向與銷售績效之關係 

        在教育心理學的研究中發現，學生的學習導向和考試成績間存在正相關 

(Button et al., 1996; Phillips & Gully, 1997)。 Butler (1993) 和 Block 等人 (1995) 利用

情境來誘導學生的目標導向，研究結果發現在操弄學習情境下的學生提高了其任

務表現，但在操弄績效情境下的學生則無。這些研究顯示學習目標導向比績效目

標導向更有可能帶來正向的績效結果。在銷售的研究中，VandeWalle 等人 (1999)

發現學習導向與銷售績效間具有正相關; 高學習導向的銷售人員喜歡學習如何銷

售，且在銷售時不怕犯錯，願意面對銷售時所遭遇的困難與挑戰 (Harris et al., 

2005; Terho et al., 2013)。學習被視為一種長期而非短期回報的投資 (Sujan et al., 

1994)，Ahearne等人 (2010) 針對銷售人員在公司推行計畫變革 (planned change) 期

間的目標導向對績效軌跡的縱向追蹤，研究發現高學習導向的銷售人員在初期銷

售績效下降的幅度較大且斜率較陡，但隨後其銷售績效恢復的幅度及速度都比低

學習導向的銷售人員來得好。學習導向讓銷售人員更願意花時間學習相關知識發

展新技能，短期內可能會影響銷售績效，但以長遠來看，發展長期有益銷售的知

識技能，將有助於銷售績效表現。基於此，研究者提出以下假說： 

假說 1: 銷售人員的學習導向對銷售績效有正向影響。 
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二、績效導向與銷售績效之關係 

        高績效導向的銷售人員尋求他人對其能力和績效的正面評價 (Ames & Archer, 

1988; Dweck & Leggett, 1988)，在銷售時會避免導致自身評價降低的情境，因而避

免面對具有挑戰性的銷售情境。另有研究顯示，高績效導向的銷售人員更易受到

外部獎勵，例如:獎金、升職、他人肯定等激勵，注重短期績效 (Harris et al., 2005)，

也願意努力使其銷售方式適應客戶需求，以獲得好的銷售績效，藉此展現自己的

能力，得到正面評價 (Jelinek et al., 2006)。基於此，研究者提出以下假說： 

假說 2: 銷售人員的績效導向對銷售績效有正向影響。 

 

三、銷售自我效能與銷售績效之關係  

        Bandura (1977) 指出自我效能是指個人對自己在特定任務領域中，可以表現良

好的能力和信心，Sujan 等人 (1994) 將此概念應用至銷售領域，說明具銷售自我

效能 (self-efficacy) 的銷售人員認為自己具備銷售工作相關的技能，有完成工作的

能力 (Bandura, 1986; Sujan et al., 1994)。Gist等人 (1989) 提到，當自我效能增強時，

績效就會提升。陸續一些相關研究 (Krishnan et al., 2002; Wang & Netemeyer, 2002) 

也顯示，自我效能與工作績效有相關性，對績效有正向影響。Coutinho 與 

Neuman (2008) 指出自我效能感是績效的預測指標之一。換言之，高自我效能者對

自己有更大信心，相信自己可以把銷售做好，不怕銷售上遇到的困難。基於此，

研究者提出以下假說： 

假說 3: 銷售人員的銷售自我效能對銷售績效有正向影響。 

 

四、學習導向、銷售自我效能與銷售績效之關係 

        過去一些與學生學習相關的研究都提到，自我效能和目標導向皆和學生的學

習行為相關 (Bandura, 1997; Bandura & Schunk, 1981; Elliot et al., 1999, Elliot & 

McGregor, 2001; Zimmerman, 2000)。Bell (2002) 研究結果顯示，學習導向與自我

效能、績效和知識呈正相關; Bandalos 等人 (2003) 也指出，學習導向和績效導向

都可以預測自我效能，並且也都能透過自我效能間接影響學習成就。而 Bandura 
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(1993) 的回顧性文章中則提到，在一項管理任務的測試中，將能力視為可習得技

能的人培養了一種高度彈性的個人效能感，儘管達到標準很困難，但有此信念的

人仍然堅定相信自己的能力，會為團隊設定具有挑戰性的目標，並以有效的方式

使用分析策略，此種自我效能會來較高的集體成就。 Potosky 與 Ramakrishna 

(2002) 針對企業員工的研究發現，學習目標導向與學習自我效能呈正相關，而

Gong等人 (2009) 指出學習導向有利於員工創造性自我效能的建立與維持。另外，

自我效能與績效之間的關係，Stajkovic 與 Luthans (1998) 研究自我效能和工作相關

績效間呈現正相關; Gist 等人 (1989) 指出當自我效能增強時，績效就會提升; 

Krishnan (2002) 研究也提到，自我效能對銷售業績有直接和間接的影響。 

        綜上所述，許多研究都已證實目標導向可預測自我效能，而自我效能與績效

表現之間也存在正相關性，那是否目標導向可透過自我效能來影響績效表現? 

Mangos 與 Steele-Johnson (2001) 一項針對學生目標導向、任務複雜性、自我效能

及績效之間的研究發現，目標導向透過任務複雜性影響績效，而任務複雜度對績

效的影響是由自我效能所中介; Gong等人 (2009) 發現員工的創造性自我效能是員

工學習導向對創造力影響的中介因素; Potosky 與 Ramakrishna (2002) 針對資訊系

統專業人員的研究提出自我效能對於學習目標導向和工作績效之間具中介效應，

由上述研究結果我們可以推論: 因為學習導向的員工認為能力具可塑性，經由學

習所習得的技能及累積的成功經驗會增加其自我效能的信念，相信自己有能力完

成工作，而其自我效能的提升也將有助於工作上獲得更好的表現。從其因果關係，

我們假設在銷售工作上，自我效能也可能會對銷售人員學習導向及銷售績效產生

中介因素。高自我效能的銷售人員有更大的信心，可以激勵自己學習，相信自己

能透過學習銷售知識，進而提升業績。基於此，研究者提出以下假說： 

假說 4: 銷售人員的銷售自我效能對於學習導向與銷售績效的關係具有正向中介效

果。銷售人員的學習導向愈高，銷售自我效能愈高，其銷售績效愈好。 

 

五、績效導向、銷售自我效能與銷售績效之關係 

        目前的研究，績效導向與自我效能間的結果並未有一致的結果。Liem 等人 

(2008) 提到，學習導向和績效-趨向目標導向 (performance-approach goal orientation) 
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對於自我效能具有正向預測效果。Coutinho 與 Neuman (2008) 指出績效-趨向目標

導向是自我效能的正向預測因子。但也有一些研究提出不同看法，例如: Phillips 

與 Gully (1997) 和 Ford 等人 (1998) 都發現績效導向對個人的自我效能有負面影響; 

Bell (2002) 研究則是發現績效導向和自我效能間沒有顯著關係，但進一步分析，

績效導向與低能力個體的自我效能成負相關，但與高能力個體的自我效能呈正相

關。關於研究結果的不一致，Jiang 等人 (2014) 提到，學生的自我效能與目標導向

選擇和環境有關，也就是說學生感知環境的方式會影響自我效能和所採取的目標

導向，環境可能是造成績效導向與自我效能間之關係不一致的原因之一。 

        不過，Bandalos 等人 (2003) 針對學生的研究結果指出，績效導向能正向預測

自我效能，並且也能透過自我效能間接影響成績結果，代表著自我效能在績效導

向與成果之間產生中介效果。Coutinho 與 Neuman (2008) 的研究也指出，績效導

向能正向預測自我效能，而自我效能也能正向預測績效表現。在此我們也假設銷

售人員的自我效能會對其績效導向及銷售績效表現產生中介效果。績效導向愈高

的銷售人員其自我效能愈高，銷售績效表現也愈好。基於此，研究者提出以下假

說： 

假說 5: 銷售人員的銷售自我效能對於績效導向與銷售績效的關係具有正向中介效

果。銷售人員的績效導向愈高，銷售自我效能愈高，其銷售績效愈好。 

 

六、銷售經驗對於學習導向→銷售自我效能→銷售績效路徑以及對績效導向→銷

售自我效能→銷售績效路徑之調節效果 

        另一個變項為銷售經驗，銷售經驗隨著年資增加，經驗豐富的銷售人員記憶

中有著多種銷售經驗事蹟，可將多年累積的銷售經驗靈活運用應用在各式銷售情

境中。Wood 與 Bandura (1989)提到，自我效能可以透過多種方式增強，其中最有

效的是掌握過去的經驗 (Bandura, 1986)，隨著經驗的累積可增強自我效能。Wang 

(2000) 的文章中也提到，銷售經驗為銷售人員提供了有效處理不同銷售問題的知

識和技能，進而提高了自我效能水準; 經驗豐富的銷售人員會取得更多成就，而

這些過去的成就帶給銷售人員自信感，並在銷售活動中創造了高水準的自我效能。

另外，在 Churchill 等人 (1976) 的研究中提到，工作經驗是一個個體的差異變量，
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可以調節銷售人員的態度、觀點和行為之間的關係; Matsuo 與 Kusumi (2002) 討論

經驗如何調節知識和績效之間的關係，研究中提到，隨著經驗的累積，一個人的

知識或技能會變得更加複雜和有效，也就是說，高經驗者其知識和績效之間的關

係就愈緊密。而在一些研究銷售人員的行為及表現與銷售績效相關的研究中，工

作經驗可被視為一個調節因素 (Rapp et al., 2006; Rapp et al., 2008; Singh and Das, 

2013)，例如 Rapp等人 (2006) 研究，知識對於銷售人員的努力工作 (work hard) 有

正向影響，而努力工作對於銷售績效也有正向影響，在此研究中發現經驗對於知

識與努力工作間的關係具有負向調節效果，進而影響銷售績效。結果顯示知識程

度較高但經驗少的銷售人員可能更加努力工作，因為經驗的不足反而讓他們更願

意藉由本身具備的豐富知識和資訊來提供努力工作的能力和動力，進而提升銷售

績效; 另外，Rapp 等人 (2008) 的研究，經驗調節了銷售人員使用 CRM (客戶關係

管理) 工具與適應性銷售行為間的關係，進而影響銷售績效，相較於經驗值較低

的人員，經驗豐富的人員對於 CRM 工具及各種銷售任務的了解較多，可善用

CRM 工具進行適應性銷售來完成銷售任務，並提升銷售績效，在此經驗對於

CRM工具的使用與適應性銷售行為間具有正向調節效果; Singh 與 Das (2013) 的研

究關於銷售經驗對於適應性銷售行為、客戶導向與銷售績效的調節效果，研究指

出銷售經驗對於適應性銷售行為與銷售績效間存在負向調節效果，客戶導向與銷

售績效間存在正向調節效果，對於銷售經驗豐富的銷售人員而言，其適應性銷售

行為與銷售績效之間的關係減弱，因為其與客戶已培養出長期合作關係，此時適

應性銷售行為對於銷售績效的影響不如客戶導向或其他銷售關係來得重要。  

        Tesluk 與 Jacobs (1998) 提到，經驗在個人的職業生涯中，在不同的時間點可

能會產生不同的影響。如前段所述，銷售經驗對於銷售人員的一些銷售行為之間

以及對於銷售績效間具有調節的作用，而銷售經驗對於銷售人員的目標導向、自

我效能及銷售績效間是否具有調節效果，目前尚未發現有此部分的研究。因此我

們想了解，基於前面假設 4 及假設 5，若自我效能對於目標導向與銷售績效具中

介效果成立，那隨著經驗的累積，此路徑的效果是會持續增強或逐漸減弱? 首先，

若中介路徑成立，代表無論是學習導向促使不斷地學習知識，或是目標導向為了

達到目標而努力，都會增強銷售自我效能，進而提升銷售績效; 此時加入「經驗」

變數，研究者認為對於年資尚淺、經驗不足的銷售人員而言，其自我效能會受到
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目標導向的驅動，因為銷售的最終目的是提升銷售績效。因此無論是受哪種目標

導向驅使，都能讓經驗不足的銷售人員更願意透過「學習大量的知識」或是「對

於目標的努力」來快速提升銷售自我效能，進而達到提升銷售績效的結果。 相對

地，對於資深、經驗豐富的銷售人員而言，其自我效能將不會受到目標導向驅使，

因為豐富的銷售經驗已讓他擁有「充足的知識與技能」及「明確需努力的目標」，

足以維持高自我效能進而提升或維持一定水準的銷售績效，因此我們認為對於經

驗豐富的銷售人員來說，目標導向對於自我效能的影響強度會逐漸趨緩。基於此，

研究者提出以下假說： 

假說 6: 銷售經驗在學習導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上具調節效果，

且其效果隨著經驗增加而減弱，為負向調節效果。 

假說 7: 銷售經驗在績效導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上具調節效果，

且其效果隨著經驗增加而減弱，為負向調節效果。  
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第三章  研究方法 

第一節 研究架構 

        本研究欲探討生技相關產業銷售人員的目標導向-「學習導向」及「績效導

向」，以及「銷售自我效能」對於「銷售績效」的影響，並探討「銷售經驗」對

於「銷售自我效能」的調節效果。依據前一章的文獻回顧及假說推導進行研究架

構擬定如下: 

 

 

圖 3. 1研究架構圖 
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第二節 研究假說 

依據前一章的文獻回顧及假說推導，本研究提出假說如下: 

假說 1: 銷售人員的學習導向對銷售績效有正向影響。 

假說 2: 銷售人員的績效導向對銷售績效有正向影響。 

假說 3: 銷售人員的銷售自我效能對銷售績效有正向影響。 

假說 4: 銷售人員的銷售自我效能對於學習導向與銷售績效的關係具有正向中介效

果。銷售人員的學習導向愈高，銷售自我效能愈高，其銷售績效愈好。 

假說 5: 銷售人員的銷售自我效能對於績效導向與銷售績效的關係具有正向中介效

果。銷售人員的績效導向愈高，銷售自我效能愈高，其銷售績效愈好。 

假說 6: 銷售經驗在學習導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上具調節效果，

且其效果隨著經驗增加而減弱，為負向調節效果。 

假說 7: 銷售經驗在績效導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上具調節效果，

且其效果隨著經驗增加而減弱，為負向調節效果。 

 

第三節 研究對象 

        本研究以台灣生技醫藥產業之藥廠、醫療器材公司、生技公司及相關協力廠

商之銷售人員為研究對象，界定範圍主要以其提供服務對象為: 臨床醫療單位、

藥廠/生技公司之研發及製造部門、學術研究單位之銷售人員為主。 

        本研究以線上問卷形式蒐集樣本，線上問卷不受時間地點限制，問卷設計為

必須每題皆填答才算完成，否則將無法送出問卷，可提升問卷填答率及回收率。

問卷發送主要管道以生物科技管理在職專班學程中服務於生技相關產業之同學及

其同事，以及研究者於生技相關產業內之同事及同業相關人員進行發放。問卷填

答前說明此次研究對象為生技醫藥相關產業之銷售人員，非相關人員不可填答。

問卷調查期間自 2024年 3月 14至 2024年 4月 3日止，共回收有效問卷 113份。 
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第四節 研究工具 

        本研究以問卷形式進行調查，問卷內容分別為目標導向量表、銷售自我效能

量表、銷售績效量表、銷售經驗、基本資料共五部分，量表部分參考國外文獻中

已被廣泛引用之量表，先經由熟稔中、英雙語人士將量表題項翻譯成中文後，再

請另一位雙語人士進行回譯程序 (劉慧如，2002; Brislin et al., 1973; Werner & 

Campbell, 1970)。再經由專家學者確認文意正確後，建立此次研究使用之中文版

量表。 

一、目標導向量表 

        本研究參考自 Sujan 等人 (1994) 關於銷售人員學習導向、聰明工作及有效銷

售的研究中所使用之目標導向量表，量表中學習導向共 9 題，其中第 5 題為反向

題，其他皆為正向題; 績效導向共 6題，皆為正向題，此量表用於衡量銷售人員的

目標導向。以李克特氏五等尺度量表 (Likert Scale) 計分，從「非常不同意」、「不

同意」、「沒意見」、「同意」、「非常同意」，給予 1、2、3、4、5分。 

表 3. 1目標導向衡量題項 

變項  題項 

目標

導向 

學習

導向 

1. 完成一次艱難的銷售是非常讓我感到滿足的。 

2. 不斷提升銷售技巧是成為一位優秀銷售人員的重要部分。 

3. 銷售時犯錯只是學習過程的一部分。 

4. 對我來說，從每次銷售經驗中學習是很重要的。 

5. 關於銷售，確實沒有太多新東西需要學習。* ( R ) 

6. 我總是能學到一些關於我的客戶的新知識。 

7. 花大量時間學習與客戶打交道的新方法是值得的。 

8. 學習如何成為更好的銷售人員對我來說至關重要。 

9. 有時我會付出很大的努力來學習新事物。 

績效

導向 

10. 我的主管認為我是個優秀的銷售人員，這對我來說非常重要。 

11. 我非常希望我的同事認為我擅長銷售。 

12. 當我知道自己的表現優於公司其他銷售人員時，我感覺非常好。 

13. 我總是試著向我的主管傳達我的成就。 

14. 我花了很多時間思考，相較於其他銷售人員我的表現如何。 

15. 我使用主管的標準來評估自己。 

* ( R ) 為反向題  
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二、銷售自我效能量表 

        本研究參考本研究使用 Vieira 等人 (2022) 參考 Sujan 等人 (1994) 的銷售自我

效能量表，並參考 Peterson (2020) 針對反向題的建議，將銷售自我效能量表題項

均修改為正向題，共有 7題。以李克特氏五等尺度量表 (Likert Scale)計分，從「非

常不同意」、「不同意」、「沒意見」、「同意」、「非常同意」，給予 1、2、3、4、5分。 

表 3. 2銷售自我效能衡量題項 

變項 題項 

銷售自我效能 1. 我擅長銷售。 

  2. 向客戶施予壓力對我來說很容易。 

  3. 我知道在銷售情境下該怎麼做對的事。 

  4. 我發現說服與我觀點不同的客戶很容易。 

  5. 我的特質很適合銷售。 

  6. 我擅長於弄清楚客戶想要什麼。 

  7. 我很容易讓客戶明白我的觀點。 

 

 

三、銷售經驗 

        先前的研究 (Mintu-Wimsatt & Gassenheimer, 2000; Rapp et al., 2006) 提到，工

作經驗除了參考目前職位的年資，也必須考慮在目前公司工作的時間以及在相同

產業中的工作年資。本研究參考 Rapp 等人 (2006) 銷售經驗的衡量方式，以個人

年資的平均值來衡量: 1. 銷售工作年資、2. 在特定產業內的銷售工作年資、3. 在公

司的銷售工作年資。以此三個指標的 z分數 (z score) 進行平均做為銷售經驗的測

量值。此三題在問卷設計上以問答方式請受試者實際填入整數數字，且最高填入

數字預設不超過 50。 

表 3. 3銷售經驗題項 

變項 題項 

銷售經驗 

1.  從事銷售工作年資 

2. 在目前相關產業從事銷售工作年資 

3. 在目前任職公司從事銷售工作年資 

 



doi:10.6342/NTU202401739

 

24 

 

四、銷售績效量表 

        本研究參考 Høgevold 等人 (2024) 的絕對銷售績效量表及相對銷售績效量表作

為銷售績效的衡量方式，其中絕對銷售績效量表原始題項參考自 Sujan 等人 (1994) 

的銷售績效量表，共 7 題，皆為正向題；相對銷售績效量表原始題項參考自 Sohi 

(1996) 及 Høgevold 等人 (2024) 的銷售績效量表，統整後共 5題，皆為正向題。以

李克特氏五等尺度量表 (Likert Scale) 計分，絕對銷售績效衡量尺度從「非常不同

意」、「不同意」、「沒意見」、「同意」、「非常同意」，給予 1、2、3、4、5分。相對

銷售績效衡量尺度，從「遠低於」、「低於」、「相同」、「高於」、「遠高於」平均水

準，給予 1、2、3、4、5分。 

表 3. 4銷售績效衡量題項 

變項 題項 

絕對銷售績效  

1. 我為公司獲得良好的市場佔有率做出貢獻。 

2. 我銷售高利潤產品。 

3. 我產生高水準的銷售額。 

4. 我快速地銷售出公司新產品。 

5. 我辨識負責區域的主要客戶並向他們銷售。 

6. 我超額完成銷售目標。 

7. 我協助我的銷售主管實現他或她的目標。 

相對銷售績效  

請說明您在過去 12 個月的表現 [ . . . ] 

相較於公司其他銷售人員，我的 

8.「銷售額」 

9.「獲利能力」 

10.「市場佔有率」 

11.「產生新的生意」 

12.「現有客戶服務」 

 

五、基本資料 

        問卷蒐集受試者的性別、年齡、教育程度、職務類別、產業次分類別等背景

資料，在統計分析中，性別與教育程度為控制變項。 

        在一些早期銷售相關研究指出，女性銷售人員相較於男性銷售人員更能進行

適應性銷售，與客戶發展相互依賴並持續的合作關係 (Gilligan 1982; Goolsby et al., 
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1992)，進而取得更好的銷售績效; 但也有研究認為性別對銷售績效的影響並不顯

著 (Comer & Dubinsky, 1985)，例如: Lambert 等人 (1990) 研究提到，女性銷售人員

對客戶準確認知 (更準確地了解客戶的決策過程以規劃合適的銷售策略) 並不一定

比男性準確；Levy 與 Sharma (1994) 的研究則推翻先前研究，性別在適應性銷售

上的影響並不顯著。儘管目前並沒有一致的證據顯示銷售人員的性別與績效間存

在顯著關係，但基於在一連串的銷售行為之下，能否順利完成銷售的因素相當多

元且複雜，在參考眾多文獻後本研究中研究者將「性別」視為控制變項之一。 

        此外，教育程度與銷售人員表現的銷售行為與銷售績效有關，受過良好教育

的銷售人員更善於提出問題並解釋客戶反應，這會帶來更好的知識結構 

(knowledge structures，指銷售人員對其客戶的了解以及客戶和銷售知識的組織方

式) 及銷售績效表現 (Cotham 1969; Lamont & Lundstrom 1977; Levy & Sharma 1994; 

Sharma 2007)，在此，我們將「教育程度」作為控制變項之一。 

表 3. 5基本資料題項 

題項 選項 

性別  女 

   男 

年齡 _______歲 
 

最高學歷  高中(職)含以下 

   專科 

   大學/四技/二專 

   碩士 

   博士 

職務類別  銷售(業務)專員 

   銷售經理(不含管理職) 

   銷售主管(含管理職) 

   銷售單位最高負責人 

產業類別  藥廠 <目標客戶: 臨床醫療單位> 

   醫療器材公司 <目標客戶: 臨床醫療單位> 

  

 生技公司(含生技服務、科研發展服務等) <目標客戶: 臨

床醫療單位/生技公司/學術研究單位> 

  

 其他生技醫藥相關協力廠商 <目標客戶: 生技醫藥相關公

司/單位> 
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        基本資料填答方式為單選題，年齡項目請受試者實際填入整數數字，且最高

填入數字預設不超過 100。        

        待問卷回收完成後，將問卷每個題項得分整理建檔，其中反向題得分及類別

變項 (例如: 性別及教育程度) 需轉換後建檔，最後以 SPSS統計軟體作為後續資料

處理與分析。 

 

第五節 資料分析工具 

一、描述統計 

        本研究對於受訪者所提供之基本資料，性別、年齡、最高學歷(教育程度)、

職務類別、產業類別進行平均數及百分比統計，了解受試者之分布。 

 

二、信度檢測 

        為確認本研究使用之量表可信度，本研究採用 Cronbach's α 值評估題項之間

是否具備內部一致性，目前研究廣泛認為 Cronbach's α值大於 0.7以上為可接受信

度。本研究使用 SPSS軟體 (IBM SPSS Statistics ver. 26) 中的「信度分析」功能針

對每一構面之題項進行可靠性分析，Cronbach's α值大於 0.7即代表符合信度檢測。 

 

三、相關性分析 

        本研究使用「皮爾森相關係數 (Pearson’s correlation coefficient)」分析兩組連

續變項間的相關程度，其相關係數數值於介於-1 到 1 之間，若相關係數數值愈大，

表示兩變項間之相關程度愈高。本研究使用 SPSS 軟體中的「雙變異數」分析功

能針對本研究中的各變項進行相關性分析。 
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四、迴歸分析 

        為檢測研究中所提出之假設的自變項與依變項間的關係，本研究使用 SPSS

軟體中的「線性」迴歸分析功能建立迴歸模型，並檢視模型是否具有預測能力 (F

值)、自變項對依變項的影響 (β值)、以及自變項可以解釋依變項的程度百分比 (R2

值)。 

 

五、中介效果分析 

        當上述迴歸分析模型成立，進一步探討自變項與依變項之間是否存在其他變

項，自變項是否透過其他變項來傳遞對依變項的影響，此傳遞的變項稱為中介變

項 (陳淑萍、鄭中平，2011；Baron & Kenny, 1986)。當自變項與依變項之間關係

呈顯著性差異，中介變項的加入讓顯著性降低，代表中介效果成立。 

        本分析使用 Andrew F. Hayes 所開發可在 SPSS軟體下使用的 PROCESS macro 

(Hayes, 2012) 做中介效果分析，此研究使用 PROCESS ver. 4.2中的Model 4中介模

型作為中介效果分析 (Hayes, 2013)，在模型中使用拔靴法 (bootstrapping) 對樣本重

複抽樣 5,000次，並以 95%信賴區間檢視是否具中介效果。 

 

圖 3. 2 SPSS之 PROCESS Model 4中介模型  (資料來源: Hayes, 2013) 
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六、調節效果分析 

        有別於中介效果，當自變項與依變項間的關係強度會受到其他變項的影響，

亦即此變項的存在會增強或減弱自變項與依變項間的關係，此造成影響的變項稱

為調節變項 (陳淑萍、鄭中平，2011；Baron & Kenny, 1986; Edwards & Lambert, 

2007)。 

        本分析使用 Andrew F. Hayes 所開發可在 SPSS軟體下使用的 PROCESS macro 

(Hayes, 2012) 做調節效果分析，此研究使用 PROCESS ver. 4.2中的Model 7調節模

型作為調節效果分析 (Hayes, 2013)，在模型中使用拔靴法 (bootstrapping) 對樣本重

複抽樣 5,000次，並以 95%信賴區間檢視是否具調節效果。 

 

圖 3. 3 SPSS之 PROCESS Model 7調節模型 (資料來源: Hayes, 2013) 
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第四章 研究結果 

第一節 樣本結構分析 

        此研究回收有效問卷為 113份，受試者平均年齡為 41.75歲，年齡最輕為 27

歲，最長為 68歲; 性別比例以男性 77人 (68.14%)佔多數; 最高學歷以碩士 74人 

(65.49%) 最多，大學/四技/二專 29人 (25.66%) 居次；職務類別以銷售 (業務) 專員

55人 (48.67%) 居多，其次為銷售主管 (含管理職) 27人 (23.89%)；產業次分類別

以生技公司的 53人為最多，佔 46.9%。銷售年資平均為 11.55年，年資最低為 0.5

年，最高為 35年。 

表 4. 1樣本結構分析表 

變項 類別 人數 百分比 

性別 
女 36 31.86% 

男 77 68.14% 

最高學歷 

專科 3 2.65% 

大學/四技/二專 29 25.66% 

碩士 74 65.49% 

博士 7 6.19% 

職務類別 

銷售(業務)專員 55 48.67% 

銷售經理(不含管理職) 16 14.16% 

銷售主管(含管理職) 27 23.89% 

銷售單位最高負責人 15 13.27% 

產業類別 

藥廠 20 17.70% 

醫療器材 19 16.81% 

生技公司 53 46.90% 

生技相關協力廠商 21 18.58% 

年齡 
最小 27 平均 

41.75年 最大 68 

年資 
最小 0.5 平均 

11.55年 最大 35 
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第二節 信度分析 

        本研究使用 SPSS軟體中的「信度分析」功能針對每一變項之題項進行可靠

性分析，Cronbach's α值大於 0.7即代表符合信度檢測。針對各變項進行信度分析

結果如下: 

        目標導向題項共 15題，其中學習導向 9題，績效導向 6題，Cronbach's α值

分別為 0.725及 0.778，總 Cronbach's α值為 0.782，皆大於 0.7，表示結果具內部

一致性。 

        銷售自我效能題項共 7題，Cronbach's α值為 0.837，大於 0.7，表示結果具內

部一致性。 

        絕對銷售績效題項共 7題，Cronbach's α值為 0.884，大於 0.7，表示結果具內

部一致性。 

        相對銷售績效題項共 5題，Cronbach's α值為 0.892，大於 0.7，表示結果具內

部一致性。 

表 4. 2問卷各變項題項之信度分析結果 

變項 
 

題數 Cronbach's α值 

目標導向 
學習導向 9 .725 

.782 
績效導向 6 .778 

銷售自我效能 銷售自我效能 7 .837   

銷售績效 

 

絕對銷售績效 7 .884  

相對銷售績效 5 .892  

  N=113 
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第三節 相關性分析 

        本研究使用 SPSS軟體中的「雙變異數」分析功能針對本研究中的各變項進

行相關性分析。 

表 4. 3各變項間之相關性分析結果 

變項名稱 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 性別 /        

2 教育程度 -0.029 /       

3 學習導向 -0.136 0.092 (0.725)      

4 績效導向 -0.101 0.153 0.311** (0.778)     

5 銷售自我效能 -0.085 -0.108 0.104 0.235* (0.837)    

6 銷售經驗 0.167 -0.218* 0.008 -0.223* 0.145 /   

7 絕對銷售績效 -0.145 0.092 0.258** 0.370*** 0.672*** 0.147 (0.884)  

8 相對銷售績效 -0.219* 0.015 0.169 0.284** 0.603*** 0.144 0.769*** (0.892) 

a. 性別計分方式: 女性 = 0；男性 = 1 

教育程度計分方式: 專科 = 0；大學/四技/二專 = 1；碩士 = 2；博士 = 3 

b. N=113; *** p <0.001; ** p <0.01; * p <0.05 

c. 對角線括號內數值為 Cronbach's α係數，其餘數值為皮爾森相關係數

(Pearson’s correlation coefficient) 

 

性別及教育程度與學習導向、績效導向、銷售自我效能、銷售經驗之相關性分析

如下: 

1. 性別與教育程度 (r = -0.029, p >0.05)、學習導向 (r = -0.136, p >0.05)、績

效導向 (r = -0.101, p >0.05)、銷售自我效能 (r = -0.085, p >0.05)、銷售經

驗 (r = 0.167, p >0.05) 之間皆無顯著相關性。 

2. 教育程度與學習導向 (r = 0.092, p >0.05)、績效導向 (r = 0.153, p >0.05)、

銷售自我效能 (r = -0.108, p >0.05) 之間皆無顯著相關性。 

3. 教育程度與銷售經驗呈負相關，具顯著差異 (r = -0.218, p <0.05) 

學習導向、績效導向、銷售自我效能與銷售經驗，各變項間之相關性分析如下: 
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1. 學習導向與績效導向呈正相關，具顯著差異 ( r = 0.311, p <0.01);  

2. 學習導向與銷售自我效能之間無顯著相關性 (r = 0.104, p >0.05);  

3. 學習導向與銷售經驗之間無顯著相關性 (r = 0.008, p >0.05)。 

4. 績效導向與銷售自我效能呈正相關，具顯著差異 ( r = 0.235, p <0.05);  

5. 績效導向與銷售經驗呈負相關，具顯著差異 (r = -0.223, p <0.05)。 

各變項與絕對銷售績效、相對銷售績效間之相關性分析如下: 

性別與絕對銷售績效之間無顯著相關性 (r = -0.145, p >0.05) 

性別與相對銷售績效呈負相關，具顯著差異 (r = -0.219, p <0.05) 

教育程度與絕對銷售績效之間無顯著相關性 (r = 0.092, p >0.05) 

教育程度與相對銷售績效之間無顯著相關性 (r = 0.015, p >0.05) 

學習導向與絕對銷售績效呈正相關，具顯著差異 (r = 0.258, p <0.01);  

學習導向與相對銷售績效之間無顯著相關性 (r = 0.169, p >0.05);  

績效導向與絕對銷售績效呈正相關，具顯著差異 ( r = 0.370, p <0.001);  

績效導向與相對銷售績效呈正相關，具顯著差異 ( r = 0.284, p <0.01);  

銷售自我效能與絕對銷售績效呈正相關，具顯著差異 ( r = 0.672, p <0.001);  

銷售自我效能與相對銷售績效呈正相關，具顯著差異 ( r = 0.603, p <0.01)；  

銷售經驗與絕對銷售績效之間無顯著相關性 (r = 0.147, p >0.05);  

銷售經驗與相對銷售績效之間無顯著相關性 (r = 0.144, p >0.05);  

 

由分析結果得知，績效導向與銷售自我效能及銷售經驗間具有相關性；學

習導向與絕對銷售績效間具有相關性；績效導向與絕對銷售績效及相對銷售績效

間具有相關性；銷售自我效能與絕對銷售績效及相對銷售績效間具有相關性。 
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第四節 迴歸分析 

        本分析使用 SPSS 軟體中的「線性」迴歸分析功能建立迴歸模型，以性別及

教育程度為控制變項，分別探討三個自變項-學習導向、績效導向、銷售自我效能

與二個依變項-絕對銷售績效、相對銷售績效間之關係，以下分段說明之。 

 

一、學習導向及績效導向與銷售績效之迴歸分析        

        探討兩個自變項-學習導向及績效導向，分別與絕對銷售績效、相對銷售績效

兩個依變項之間的關係。 

        由表 4.4 得知，學習導向與絕對銷售績效之間 β = .146 (p >0.05)，不具有顯著

性影響，績效導向與絕對銷售績效之間 β = .311 (p <0.001)，具有顯著性的正向影

響; F值為 5.481 (p<0.001)，表示此迴歸模型顯著，對於絕對銷售績效具預測能力。

另外，學習導向與相對銷售績效之間 β = .070 (p >0.05)，亦不具顯著性影響; 績效

導向與相對銷售績效之間 β = .248 (p <0.05)，亦具有顯著性的正向影響。F 值為

3.763 (p<0.001)，表示此迴歸模型顯著，對於相對銷售績效具預測能力。 

表 4. 4學習導向及績效導向與銷售績效及之迴歸分析結果 

    依變項 

  絕對銷售績效 相對銷售績效 

控制變項 性別 -.093 -.185* 

  教育程度 .029 -.034 

自變項 學習導向 .146 .070 

  績效導向       .311*** .248* 

  R2 .169 .122 

 △R2 .138 .090 

  F值    5.481***    3.763*** 

性別計分方式: 女性 = 0；男性 = 1 

教育程度計分方式: 專科 = 0；大學/四技/二專 = 1；碩士 = 2；博士 = 3 

N=113; *** p <0.001; ** p <0.01; * p <0.05 

 



doi:10.6342/NTU202401739

 

34 

 

此結果不支持假說 1: 銷售人員的學習導向對於絕對銷售績效及相對銷售績效皆無

顯著影響。 

此結果支持假說 2: 銷售人員的績效導向對絕對銷售績效及相對銷售績效皆有正向

影響。 

 

二、銷售自我效能與銷售績效之迴歸分析        

        探討自變項-銷售自我效能與絕對銷售績效、相對銷售績效兩個依變項之間的

關係。 

        由表 4.5 得知，銷售自我效能與絕對銷售績效之間 β = .682 (p <0.001)，具有

顯著性的正向影響，F值為 34.264 (p <0.001)，表示此迴歸模型對於絕對銷售績效

具預測能力; 銷售自我效能與相對銷售績效之間 β = .597 (p <0.001)，亦具有顯著性

的正向影響，F值為 23.940 (p <0.001)，表示此迴歸模型對於相對銷售績效亦具預

測能力。 

表 4. 5銷售自我效能與銷售績效之迴歸分析結果 

    依變項 
  絕對銷售績效 相對銷售績效 

控制變數 性別 -.082 -.166* 

  教育程度   .163* .075 

自變項 
銷售自我

效能 
      .682***      .597*** 

 R2 .485 .397 

 △R2 .471 .381 

  F值 34.264*** 23.940*** 

性別計分方式: 女性=0 ; 男性=1 

教育程度計分方式: 專科=0 ; 大學/四技/二專=1 ; 碩士=2 ;博士=3 

N=113; *** p <0.001; ** p <0.01; * p <0.05     

 

此結果支持假說 3: 銷售人員的銷售自我效能對絕對銷售績效及相對銷售績效皆有

正向影響。  
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第五節 中介效果分析 

        本分析使用 SPSS軟體中的 PROCESS macro (Hayes, 2012) ，以Model 4作為

中介模型進行中介效果分析 (Hayes, 2013)。以性別及教育程度為控制變項，以銷

售自我效能為中介變項，分別探討兩個自變項-學習導向、績效導向，分別與兩個

依變項-絕對銷售績效、相對銷售績效間是否具有中介效果，以下分段說明之。 

 

一、銷售自我效能對於學習導向與銷售績效之中介效果 

        由表 4.6 結果得知，學習導向對於絕對銷售績效具直接效果 (區間不含 0)，不

具間接效果 (區間含 0)，亦即銷售自我效能對於學習導向與絕對銷售績效之間不

具中介效果。 

表 4. 6銷售自我效能對於學習導向與絕對銷售績效之中介效果 

學習導向(X) →銷售自我效能(M) →絕對銷售績效(Y)   

   95%信賴區間 

 Effect值 SE值 下界 上界 

直接效果 .288* .118 .053 .523 

間接效果 .120 .107 -.096 .325 

         N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。 

         

        由表 4.7 結果得知，學習導向對於相對銷售績效不具直接效果及間接效果 (區

間皆含 0)，亦即銷售自我效能對於學習導向與相對銷售績效之間不具直接及中介

效果。 

表 4. 7銷售自我效能對於學習導向與相對銷售績效之中介效果 

學習導向(X) →銷售自我效能(M) →相對銷售績效(Y)  

   95%信賴區間 

 Effect值 SE值 下界 上界 

直接效果 .145 .136 -.124 .414 

間接效果 .111 .097 -.090 .295 

         N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。               

此結果不支持假說 4， 銷售人員的銷售自我效能對於學習導向與銷售績效的關係

不具有中介效果。 
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且因假說 4: 學習導向→銷售自我效能→銷售績效路徑不成立，則假說 6: 銷售經

驗在此路徑上具調節效果也不成立。 

 

二、銷售自我效能對於績效導向與銷售績效之中介效果  

        由表 4.8 結果得知，績效導向對於絕對銷售績效具直接效果 (區間不含 0)，亦

具有間接效果 (區間不含 0)，亦即銷售自我效能對於績效導向與絕對銷售績效之

間具中介效果。 

表 4. 8 銷售自我效能對於績效導向與絕對銷售績效之中介效果 

績效導向(X) →銷售自我效能(M) →絕對銷售績效(Y)   

   95%信賴區間 

 Effect值 SE值 下界 上界 

直接效果 .214** .077 .061 .367 

間接效果 .175** .088 .012 .358 

          N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。 

      

        由表 4.9 結果得知，績效導向對於相對銷售績效不具直接效果 (區間含 0)，有

間接效果 (區間不含 0)，亦即銷售自我效能對於績效導向與相對銷售績效之間具

中介效果。 

表 4. 9銷售自我效能對於績效導向與相對銷售績效之中介效果 

績效導向(X) →銷售自我效能(M) →相對銷售績效(Y)   

   95%信賴區間 

 Effect值 SE值 下界 上界 

直接效果 .145 .088 -.030 .320 

間接效果 .162** .081 .010 .328 

          N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。         

此結果支持假說 5: 銷售人員的銷售自我效能對於績效導向與銷售績效的關係具有

正向中介效果。 
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第六節 調節及中介效果分析 

        本分析使用 SPSS軟體中的 PROCESS macro (Hayes, 2012)，以Model 7作為中

介及調節模型進行中介及調節效果分析 (Hayes, 2013)。但由於前述學習導向透過

銷售自我效能影響銷售績效之中介效果不成立，因此以下不進行此路徑的調節中

介效果檢驗，僅針對績效導向的影響效果進行分析。以下以性別及教育程度為控

制變項，以績效導向為自變項，與兩個依變項-絕對銷售績效、相對銷售績效之關

係，並以銷售自我效能為中介變項，再以銷售經驗作為績效導向與銷售自我效能

之調節變項，分析可能的中介調節效果，以下說明之。 

 

一、 銷售經驗在績效導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上之調節效果 

        由表 4.10 結果得知，績效導向與銷售經驗之交互項其 95%信賴區間不包含 0，

代表銷售經驗對於績效導向及銷售自我效能之關係具顯著調節效果，且區間為負，

代表銷售經驗對績效導向及銷售自我效能之間具負向調節效果。 

表 4. 10銷售經驗對於績效導向與銷售自我效能之調節效果 

銷售經驗(W)  
↓  

績效導向(X) ----------------------------------------------------> 銷售自我效能(M) 
 

  95%信賴區間 
 Effect值 SE值 下界 上界 

績效導向 .273*** .094 .087 .458 

銷售經驗 .111 .069 -.026 .248 

績效導向 x  銷售經驗 
-.266* .123 -.509 -.023 

△R2=.037 p=.032    
       N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。 

 

        由表 4.11 結果得知，績效導向→銷售自我效能→絕對銷售績效路徑具直接效

果(區間不含 0)，亦具間接效果 (區間不含 0)，表示銷售自我效能具中介效果；而

銷售經驗在此路徑中具調節效果 (區間不含 0)，且區間為負，表示具負向調節效

果。 
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表 4. 11銷售經驗對於績效導向-銷售自我效能-絕對銷售績效路徑之調節效果 

         銷售經驗(W)    
       ↓    

績效導向 (X) -------------> 銷售自我效能 (M) -------------> 絕對銷售績效 (Y) 
 

  95%信賴區間 
 Effect值 SE值 下界 上界 

直接效果 .214*** .077 .061 .367 

間接效果 .188** .082 .028 .350 

調節效果 -.183* .085 -.351 -.012 

          N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。 

 

        由表 4.12 結果得知，績效導向→銷售自我效能→相對銷售績效路徑不具直接

效果 (區間含 0)，銷售自我效能具間接效果 (區間不含 0)，表示銷售自我效能具中

介效果；而銷售經驗在此路徑中具調節效果 (區間不含 0)，且區間為負，具負向

調節效果。 

表 4. 12銷售經驗對於績效導向-銷售自我效能-相對銷售績效路徑之調節效果 

         銷售經驗(W)    
       ↓    

績效導向 (X) -------------> 銷售自我效能 (M) -------------> 相對銷售績效 (Y) 
 

  95%信賴區間 
 Effect值 SE值 下界 上界 

直接效果       .145 .088 -.030 .320 

間接效果 .174** .075 .027 .327 

調節效果 -.169* .079 -.331 -.015 

       N=113; 顯著性判斷: 95%信賴區間內不含 0，代表具顯著差異。      

此結果支持假說 7: 銷售經驗在績效導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路徑上

具調節效果，且其效果隨著經驗增加而減弱，為負向調節效果。負向調節成立。   

 

        我們以圖形方式呈現銷售經驗的調節效果 (見圖 4.6.1)。使用調節變項的平均

值作為中間值，高於平均值的一個標準差作為高值，比平均值低一個標準差的值

作為低值。結果顯示，對於低銷售經驗組而言，績效導向的強度會增強銷售自我
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效能；對於高銷售經驗組而言，績效導向與銷售自我效能間的關係不顯著，也就

是說隨著銷售經驗的增加，績效導向對自我效能的影響會變弱。 

 

圖 4. 1銷售經驗對於績效導向及銷售自我效能之調節效果  

將本研究之假說結果彙整如下表:   

表 4. 13研究假說結果彙整 

研究假說 研究結果 

假說 1: 學習導向對銷售績效有正向影響。 
絕對銷售績效: 不成立 

相對銷售績效: 不成立 

假說 2: 績效導向對銷售績效有正向影響。 
絕對銷售績效: 成立 

相對銷售績效: 成立 

假說 3: 銷售自我效能對銷售績效有正向影響。 
絕對銷售績效: 成立 

相對銷售績效: 成立 

假說 4: 銷售自我效能對於學習導向與銷售績效的

關係具有正向中介效果。 

絕對銷售績效: 不成立 

相對銷售績效: 不成立 

假說 5: 銷售自我效能對於績效導向與銷售績效的

關係具有正向中介效果。 

絕對銷售績效: 成立 

相對銷售績效: 成立 

假說 6: 銷售經驗在學習導向透過銷售自我效能影

響銷售績效的路徑上具調節效果，且其效果隨著經

驗增加而減弱，為負向調節效果。 

絕對銷售績效: 不成立 

相對銷售績效: 不成立 

假說 7: 銷售經驗在績效導向透過銷售自我效能影

響銷售績效的路徑上具調節效果，且其效果隨著經

驗增加而減弱，為負向調節效果。 

 

絕對銷售績效: 成立 

相對銷售績效: 成立 
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第五章  結論 

第一節 研究結果討論 

        本研究以台灣生技相關產業之銷售人員為研究調查對象，使用問卷量表調查

後進行量化分析。本研究有效樣本數為 113 份，其中性別比例女:男約 3:7，教育

程度研究所 (碩/博士) 佔七成以上，平均年齡為 41歲左右，平均年資為 11.55年。

本研究透過問卷形式對於銷售人員的目標導向、自我效能及銷售經驗是否對於銷

售績效造成影響進行分析。以下針對研究結果逐一討論: 

 

一、學習導向對於絕對銷售績效及相對銷售績效之影響皆不顯著。 

        過去研究對於學習導向與銷售績效之間的關係，有部分研究顯示具正向相關

性 (Sujan et al., 1994; VandeWalle et al., 1999)，也有研究結果顯示兩者之間不具顯

著相關性 (Kohli et al., 1998)。本研究結果與 Kohli 等人 (1998) 結論相同，推測原

因可能是學習需要增加知識或提升技能，需要更長的時間才有機會看到成效，因

此學習導向在短時間內可能無法提升績效表現；且具有學習導向的銷售人員更願

意接受挑戰困難的目標和任務，例如:需要具備更多專業知識才得以說服的客戶或

是需要培養長期關係的客戶，這會使他們花更多時間在拜訪更難以滲透的客戶或

是經營更長期的客戶關係，短時間內無法看到銷售績效表現，不過長期來看可能

會有更大的績效表現回報。在市場激烈競爭的銷售壓力下，許多具備學習導向的

銷售人員尚未等到長期績效發生可能就會因受不了壓力而離開市場，也無法成為

此類研究的訪問對象。 

        而銷售績效衡量方式也可能是無顯著影響的原因之一，本研究使用的銷售績

效衡量方式是以填答當時的狀態回答過去 12個月的績效表現，但以生技產業的產

品週期及採購週期而言，12 個月屬於短週期，短期的銷售績效也容易受到外部環

境例如市場波動、政策等因素影響，一般實務上會以三年平均線來檢視銷售人員

銷售績效表現，或是可搭配訪談來評估其短期及長期績效是否受目標導向影響。

此結果也許可說明先前文獻為何對於學習導向和銷售績效間的關係無法獲得一致

的結果，推測也有可能因為不同評估銷售績效方式影響了研究結果。 
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二、績效導向對於絕對銷售績效及相對銷售績效都具有相當顯著的正向影響。 

        一些銷售相關研究指出，銷售人員會為了達成目標願意付出努力，績效導向

與銷售人員的績效呈正相關 (Kohli et al., 1998)，績效導向比學習導向更好解釋銷

售人員銷售績效表現 (Porath & Bateman, 2006)。本研究結果與過去文獻論點相符，

這說明具備高績效導向對於銷售人員而言是必要的。假若一個銷售人員具備學習

導向但無績效導向，在變化快速且競爭的銷售環境中，往往尚未等到長期績效成

果，就已先被擁有短期績效表現的同儕或競爭者所淘汰。根據市場實務經驗，一

個表現良好且可在競爭激烈的市場中存活下來並穩定發展的銷售人員，往往可兼

顧短期及長期的績效表現，過去研究中也提到，個人可以同時具有不同程度的學

習導向及績效導向 (VandeWelle, 1997)，兩種導向對於不同的績效目標產生不同的

影響，銷售導向有助於銷售人員達成短期的績效目標，而同時具備學習導向才是

銷售人員有機會表現出長期績效的可能原因之一。 

 

三、銷售自我效能對於絕對銷售績效及相對銷售績效都具有相當顯著的正向影響。 

        自我效能代表個人對自己在特定任務領域中，可以表現良好的能力和信心。

過去研究顯示，銷售人員的銷售自我效能也是影響銷售績效的因素之一 (Krishnan 

et al., 2002; Sujan et al., 1994; Wang & Netemeyer, 2002)，當銷售自我效能增強時，

銷售績效亦會跟著提升。本研究結果與過去文獻論點相符，顯示銷售自我效能對

於絕對績效及相對績效皆能帶來正向影響。高銷售自我效能的銷售人員遇到具有

挑戰性或較複雜需要花更多時間完成的任務時，有更高的自信認為自己能完成任

務而願意接受挑戰，而通常具挑戰性的任務有很高的機率為高績效高報酬任務，

因此會帶來高銷售績效。 

 

四、銷售自我效能對學習導向與銷售績效間不具正向中介效果。 

        過去研究顯示，企業員工的學習導向與學習自我效能呈正相關  (Potosky & 

Ramakrishna, 2002)，而當自我效能增強時，績效就會提升 (Gist et al., 1989)，但並

未有研究討論自我效能是否對兩者間具中介效果。由過去研究及本研究的假設 1
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及假設 3 的結果來看，我們原本預測自我效能可能對於學習導向及銷售績效間可

能具有中介效果，不過從結果來看假設並不成立。Sitzmann 與 Yeo (2013) 文章提

到，過去的績效表現 (past performance) 會影響自我效能，而自我效能又會影響後

續的績效表現 (subsequent performance)，自我效能的提升可能來自於過去績效表

現的鼓勵，而自我效能增加便可能會設定更高的目標來提高未來績效表現。藉由

此因果關係可以推測自我效能可透過已完成的成功績效表現不斷地被增強，而從

假說 1 推論，學習導向影響的是長期的績效表現，代表需要更長時間才能看到成

果，因此相較於績效導向，透過學習導向對於自我效能增強的效果可能會比較慢

發生，因此當兩者 (學習導向&績效導向) 同時對個人產生影響時，學習導向可能

反而會延遲自我效能對於績效表現的影響，因此效果不顯著。 

 

五、銷售自我效能對績效導向與銷售績效間具顯著影響，有正向中介效果。 

        過去 Bandalos 等人 (2003) 針對學生目標導向及自我效能與課程表現的研究結

果指出，績效導向能正向預測自我效能，並且也能透過自我效能間接影響成績結

果，代表自我效能在績效導向與成果之間產生中介效果。在本研究針對銷售人員

的研究也得到相同的結論。如前段論述，在銷售過程中，銷售人員的自我效能可

能會因為過去所獲得的成功績效表現不斷地被增強，相較於學習導向，績效導向

更容易在短期內可獲得銷售績效的提升，而對於自我效能的效果也會更快發生，

相較於學習導向更快對於績效表現產生影響， 因此相較於學習導向，績效導向→

自我效能→績效表現的路徑具顯著性，效果成立。 

六、依據研究假說 6，銷售經驗在學習導向透過銷售自我效能影響銷售績效的路

徑上具調節效果，且其效果隨著經驗增加而減弱，為負向調節效果。因假說 6 必

須基於假說 4路徑成立，而如第四點討論，假說 4並未成立，因此假說 6在此也

不成立。 

 

七、銷售經驗在績效導向→銷售自我效能→銷售績效的路徑上具負向調節效果，

隨著經驗增加而減弱效果。 
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        先前 Rapp 等人 (2006) 研究提到，經驗對於知識與努力工作間具負向調節效

果，而努力工作對於銷售績效有正向影響，也就是說知識程度較高但經驗少的銷

售人員可能更加努力工作，因為經驗的不足反而讓他們更願意藉由本身具備的豐

富知識和資訊來提供努力工作的能力和動力，進而提升銷售績效; 而對於經驗豐

富的銷售人員而言，除了知識外有其他可以維持高績效表現的方式，因此經驗對

於知識與努力工作間的關係影響就減弱。本研究結果與文獻的調節方式類似，對

於經驗不足的銷售人員而言，績效導向的強度會增強自我效能，進而提升銷售績

效; 而對於經驗豐富的銷售人員，除了自我效能外有其他維持績效表現的方式，

例如: 客戶關係及市場敏銳度，因此績效導向與自我效能間的關係減弱，換句話

說，隨著銷售經驗的增加，績效導向對自我效能的影響減弱，但銷售人員可能可

透過其他銷售行為來維持銷售績效表現。 

 

表 5. 1研究結果與討論彙整 - 直接效果 

本研究

假說 

H1: 學習導向對銷售

績效具正向影響 

H2: 績效導向對銷售

績效具正向影響 

H3: 銷售自我效能對

銷售績效具正向影響 

過去研

究論點 

▪ 正相關: Sujan 等

人(1994); 

VandeWalles 等人

(1999) 

▪ 無相關: Kohli 等

人(1998) 

▪ 正相關: Kohli等人

(1998) 

▪ 績效導向比學習導

向更好說明銷售績

效 (Porath & 

Bateman 2006) 

銷售人員的銷售自我

效能增強時，銷售績

效會跟著提升 

(Krishnan等人 2002; 

Sujan等人 1994; Wang 

& Netemeyer 2002) 

本研究

結果 

拒絕 H1，與 Kohli等

人(1998) 論點相符。 

支持 H2，與過去研究

相符。 

支持 H3，與過去研究

相符。 

結果討

論 

1. 學習需要時間增

進知識及技能，

須長時間觀察績

效。 

2. 具學習導向願意

挑戰困難目標，

經營長期客戶關

係，長期來看可

能有更大回報。 

1. 高績效導向對於銷

售人員是必要的。 

2. 高學習/低績效導向

短期內無法展現績

效，容易被市場淘

汰。 

3. 個人同時具備不同

程度學習及績效導

向，有助於達成短

期及長期績效。 

1. 銷售自我效能對銷

售績效帶來正向影

響。 

2. 高銷售自我效能人

員遇到具挑戰性或

複雜任務時，有更

高自信接受挑戰，

通常高挑戰任務帶

來高報酬及高銷售

績效。 
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3. 績效衡量週期為

過去 12 個月，易

受產業屬性及環

境 短 期 波 動 影

響。以生技產業

而言一般以 3年平

均線檢視。 

4. 市場競爭&銷售壓

力可能導致具備

學習導向人員未

等到長期績效發

生即離開市場，

無法成為訪問對

象。 

 

 

表 5. 2研究結果與討論彙整 - 中介效果 

本研究

假說 

H4: 銷售自我效能對學習導向與

銷售績效間具正向中介效果 

H5: 銷售自我效能對績效導向與銷

售績效間具正向中介效果 

過去研

究論點 

▪ 學習導向與學習自我效能呈正

相關 (Potosky & Ramakrishna 

2002) 

▪ 自我效能增強，績效提升 

(Gist等人 1989) 

▪ 未有研究討論自我效能對於兩

者之中介效果 

▪ 學生的自我效能對於績效導向

及 成 績 結 果 具 中 介 效 果 

(Bandalos 2013) 

▪ 未有銷售相關研究討論兩者之

中介效果 

本研究

結果 

拒絕 H4 支持 H5 

結果討

論 

1. Sitzmann 與 Yeo (2013): 過去的

績效會影響自我效能，而自我

效能又會影響未來的績效。 

2. 由 H1 推論，學習導向影響長

期績效，相較於績效導向較慢

看到成果。當兩者同時作用

時，學習導向反而延遲自我效

能對績效表現的影響，因此效

果不顯著。 

1. 銷售人員過去的成功績效不斷

加強自我效能。 

2. 相較於學習導向，績效導向更

容易在短期內獲得績效提升，

對於自我效能的效果也更快發

生。 
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表 5. 3研究結果與討論彙整 - 調節式中介效果 

本研究

假說 

H6: 銷售經驗在學習導向透過自

我效能影響銷售績效的路徑上具

負向調節效果。 

H7: 銷售經驗在績效導向透過自我

效能影響銷售績效的路徑上具負向

調節效果。 

過去研

究論點 

Rapp等人 2006: 努力工作對銷售

績效有正向影響，但經驗對於知

識與努力工作具負向調節效果。 

Rapp等人 2006: 努力工作對銷售

績效有正向影響，但經驗對於知識

與努力工作具負向調節效果。 

本研究

結果 

此假說必須基於 H4成立，研究

結果拒絕 H4，故 H6也不成立。 

支持 H7，與過去研究調節方式類

似。 

結果討

論 

/ 1. 經驗不足的人員，績效導向強

度會增加自我效能，進而提升

銷售績效。 

2. 隨著經驗增加，績效導向與自

我效能間的關係減弱。 

3. 經驗豐富的人員，除了績效導

向與自我效能外有其他維持績

效的方式。 
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第二節 研究之管理意涵 

        建議組織在徵求銷售人員時可初步判斷應徵者是否有績效導向的特質，以本

研究結果顯示，具備績效導向是基本條件，至少可確保會願意為了自我表現或獲

得短期成果而努力達成績效目標，特別是在新進人員時期，如不設法在短期內先

達成一些目標展示自己的能力，確保自己可在競爭的銷售環境中存活下來，即使

有更多的學習力也沒有機會展現。本次研究結果顯示學習導向對於銷售績效表現

無顯著影響，但研究者推測可能與銷售績效的評量方式及時間點有關連性，以實

務經驗而言，如銷售人員能同時具備學習導向是加分項，表示該人員除了能達成

短期目標，也願意學習新技能並接受較困難的長期目標，通常也能達成長期的績

效表現，為公司帶來更大的效益，這會是組織願意投資並培養的人才類型之一。 

        其次，對於已在組織內的銷售人員，針對其任務分配及職涯規劃時可考量其

目標導向、自我效能以及銷售經驗，提供更合適的建議及規劃。例如: 若人員績

效導向多於學習導向，且短期績效明顯多於長期績效的類型，可給予快速獲得績

效成果或週期較短的任務，通常可快速看到成果對於該類型人員的自我效能有很

大的幫助；若人員同時具備學習導向和績效導向，除給予短期任務快速獲得成果

以提升自我效能外，也可嘗試給予具挑戰性、需花費較多時間及具備某些能力才

能勝任的長期任務。而管理者對於兩種人員類型的績效評估方式也必須區分出短

期及長期評估方式，特別是長期且具挑戰的任務，例如: 開發未知的市場或面對

長期競爭如何反敗為勝，這些任務對於銷售人員而言充滿高度不確定性且必須背

負高失敗率的風險，因此必須給予此類人員更多時間並提供學習機會，等待更大

的回報發生。 

        此外，本研究結果顯示，銷售經驗具調節效果，會減弱績效導向與自我效能

間的關係，表示隨著經驗的增加，績效導向對於自我效能的影響減弱，因此在銷

售人員的職涯中，當其達到一定年資後，要依靠績效導向→自我效能→銷售績效

這條路徑來提升或突破銷售績效是較難達成的，不過資深銷售人員仍能透過其他

銷售行為來維持銷售績效，因此建議可提供資深銷售人員其他可善用其豐富經驗

的工作選擇，例如: 任命其為導師來協助新進銷售人員一起達成績效，或是邀請

其成為顧問擔任特定領域或產品的專家，藉此來提升整體組織的銷售績效。 
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        最後，建議公司中必須同時存在兩種導向的銷售人員，才能兼顧公司的短期

目標及中長期目標，而其兩種導向的比例建議可依公司產業及產品屬性而定。以

本次調查之生技相關產業為例，一般在工作任務配置上會有第一線的銷售專員與

第二線的學術/技術專員，第一線銷售專員通常以績效導向為主，主要著重在短期

目標的達成，是維持公司定期營收的重要來源；而第二線學術/技術專員則是以學

習導向為主，主要著重在協助第一線銷售人員理解更專業的知識以說服專業客戶

群，維持長久的合作關係，此種任務通常是著眼於中長期的目標，期望能為公司

帶來更長遠的效益。 
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第三節 研究限制與未來研究建議 

        本次研究經分析討論後發現仍有一些未竟之處，說明如下: 

一、研究對象 

        本次研究以生技相關產業之銷售人員為調查對象，一般對於「銷售人員」的

定義為需背負銷售業績金額的人員，但如前一節所述，其產業特性在銷售團隊中

通常會有負責銷售的銷售專員以及負責知識/技術的技術專員，兩者對於銷售都扮

演非常重要的角色，且根據實務經驗兩者的目標導向程度應該有所差異。本次調

查對象只針對「銷售人員」，並未調查「技術專員」，未來如有機會可針對兩種類

型同時進行調查，相信更有可能印證過去的研究結果，在企業管理上也有機會了

解此種團隊合作方式是否更有效率。 

 

二、研究工具 

        本次研究對於主觀銷售績效及客觀銷售績效的評量方式值得進行更多的討論，

銷售績效評量的有效性一直都是銷售相關研究相當關心的題目之一，本次以自評

方式量表進行績效評量，雖然有區分主觀 (自己) 及客觀 (相較於他人) 兩種，但受

試者回答時只能依受測當下自身感受的情況做評量，無法進一步證實其回答的準

確性。如其績效評量內容亦有機會納入主管對受測者的評分，或是可進行不同時

間點多次的回答 (例如: 每一季回答一次，一年共有四次)，可能藉此減少橫斷面回

答的偏差，提高評量正確性。 

 

三、研究方法 

        本次研究主要以問卷量化方式調查目標導向、銷售自我效能及銷售經驗對於

銷售績效的影響，只能針對各變項之分數進行相關性及因果關係的探討，並未更

進一步了解受試者的看法及觀點，如有機會能針對受試者進行質化研究，訪談了

解其回答的因果，想必能使問卷結果更有解釋力，整個研究也會更加具備說服力。 
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四、研究變項 

        本次研究提出銷售經驗可調節績效導向與銷售自我效能之間的關係強度，進

而影響銷售績效，此路徑是否存在其他調節變項，也是未來可繼續研究討論的課

題。 
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附錄 - 問卷量表 

學術研究問卷-銷售人員目標導向對於銷售績效之影響 

 

您好: 

 

感謝您協助填寫此份學術研究問卷，本研究主旨為探討"生技醫藥相關產業之銷售

人員的目標導向，對於銷售績效之影響"。本問卷為匿名調查，資料分析僅呈現研

究結果，無任何個人資訊在其中。您的資料絕不做個別分析，資料不公開，您的

服務單位、主管也絕對不會得知您的填答內容，請您安心作答。 

 

填答時系統要求登入 google 帳號僅為了確保同一帳號不重複填寫，並不會蒐集您

的個人資訊。此份問卷預計約花您 5-10分鐘填答，您的填答將提供本研究非常寶

貴的資訊，非常感謝您的協助!  

 

國立台灣大學 生物科技管理碩士學位學程 

指導教授: 戚樹誠 教授 

研究生: 李巧芸 敬上 

聯絡信箱: P11E43004@ntu.edu.tw 
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第一部分 

以下是一些敘述個人自我評價的描述，請依照您對自己的實際認知，勾選您的同

意程度。 

題

號 

題目 非

常

不

同

意 

不

同

意 

沒

意

見 

同

意 

非

常

同

意 

1 完成一次艱難的銷售是非常讓我感到滿足

的。 

     

2 不斷提升銷售技巧是成為一位優秀銷售人員

的重要部分。 

     

3 銷售時犯錯只是學習過程的一部分。      

4 對我來說，從每次銷售經驗中學習是很重要

的。 

     

5 關於銷售，確實沒有太多新東西需要學習。      

6 我總是能學到一些關於我的客戶的新知識。      

7 花大量時間學習與客戶打交道的新方法是值

得的。 

     

8 學習如何成為更好的銷售人員對我來說至關

重要。 

     

9 有時我會付出很大的努力來學習新事物。      

10 我的主管認為我是個優秀的銷售人員，這對

我來說非常重要。 

     

11 我非常希望我的同事認為我擅長銷售。      

12 當我知道自己的表現優於公司其他銷售人員

時，我感覺非常好。 

     

13 我總是試著向我的主管傳達我的成就。      

14 我花了很多時間思考，相較於其他銷售人員

我的表現如何。 

     

15 我使用主管的標準來評估自己。      

 

 

第二部分 

以下是一些敘述個人自我評價的描述，請依照您對自己的實際認知，勾選您的同

意程度。 

題

號 

題目 非

常

不

不

同

意 

沒

意

見 

同

意 

非

常

同

意 
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同

意 

1 我擅長銷售。      

2 向客戶施予壓力對我來說很容易。      

3 我知道在銷售情境下該怎麼做對的事。      

4 我發現說服與我觀點不同的客戶很容易。      

5 我的特質很適合銷售。      

6 我擅長於弄清楚客戶想要什麼。      

7 我很容易讓客戶明白我的觀點。      

 

 

第三部分 

請您針對個人實際銷售表現，勾選您的同意程度。 

題

號 

題目 非

常

不

同

意 

不

同

意 

沒

意

見 

同

意 

非

常

同

意 

1 我為公司獲得良好的市場佔有率做出貢獻。      

2 我銷售高利潤產品。      

3 我產生高水準的銷售額。      

4 我快速地銷售出公司新產品。      

5 我辨識負責區域的主要客戶並向他們銷售。      

6 我超額完成銷售目標。      

7 我協助我的銷售主管實現他或她的目標。      

題

號 

題目 遠

低

於

平

均

水

準 

低

於

平

均

水

準 

相

同

於

平

均

水

準 

高

於

平

均

水

準 

遠

高

於

平

均

水

準 

8 請說明您在過去 12個月的表現，相較於公

司其他銷售人員，我的「銷售額」 

     

9 請說明您在過去 12個月的表現，相較於公

司其他銷售人員，我的「獲利能力」 

     

10 請說明您在過去 12個月的表現，相較於公

司其他銷售人員，我的「市場佔有率」 

     

11 請說明您在過去 12個月的表現，相較於公

司其他銷售人員，我「產生新的生意(訂

單)」 
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12 請說明您在過去 12個月的表現，相較於公

司其他銷售人員，我的「現有客戶服務」 

     

 

第四部分 

請您依據您目前工作的實際情況填寫 

題

號 

題目 答題區 

1 從事銷售工作年資 ____年 

2 在目前相關產業從事銷售工作年資 ____年 

3 在目前任職工作從事銷售工作年資 ____年 

 

第五部分 

以下為基本資料，請您依照實際狀況填寫 

題號 題目 答題區 

1 性別  女性 

 男性 

2 年齡 _______歲 

3 最高學歷  高中(職)含以下 

 專科 

 大學/四技/二專 

 碩士 

 博士 

4 職務類別  銷售(業務)專員 

 銷售經理(不含管理職) 

 銷售主管(含管理職) 

 銷售單位最高負責人 

5 公司類別  藥廠 <目標客戶: 臨床醫療單位> 

 醫療器材公司 <目標客戶: 臨床醫療單位> 

 生技公司(含生技服務、科研發展服務等) <目標客戶: 臨

床醫療單位/生技公司/學術研究單位> 

 其他生技醫藥相關協力廠商 <目標客戶: 生技醫藥相關

公司/單位> 

 

感謝您的填答，您的珍貴資訊將對此研究有非常大的幫助! 

請將此問卷回傳至以下信箱:  

P11E43004@ntu.edu.tw  或是 cylee16@gmail.com 

再次感謝您的參與! 

mailto:P11E43004@ntu.edu.tw
mailto:cylee16@gmail.com

