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摘  要 
目前台灣保險市場呈現飽和，保險業務人員的績效受到金融環境變化、人口結構改變、商品需求分歧等狀態的

影響而更趨競爭。而保險公司為了達成績效，除了以往採用高額獎金刺激績效的方式之外，也試圖找出其他刺激工

作績效的最佳策略。本研究主要在探討壽險業業務人員之激勵因素、學習型組織、教育訓練、員工生涯規劃與工作

績效之相關性研究。 

本研究分析結果發現：一、激勵因素對工作績效有部分正向影響；二、激勵因素對學習型組織有部分正向影響；

三、學習型組織對工作績效有部分正向影響；四、學習型組織對激勵因素與工作績效具部份中介效果；五、教育訓

練對激勵因素與工作績效之關係具有調節效果；六、個人生涯規劃對激勵因素與工作績效之關係不具有調節效果。

最後，依據研究結果提出研究及管理實務上的意涵與後續研究建議。 

關鍵字：保險業、激勵因素、學習型組織、教育訓練、個人生涯規劃、工作績效。 

 
壹、緒論 

一、研究背景 

「保險業」是現代金融體制的一環，依行政院主計處 2001 年 1 月第七次修訂之「中華民國行業標準分類」，「金

融及保險」為十六大類行業之一。所謂「金融及保險」業，按主計處之定義，係指「凡從事銀行及其他金融機構之

經營、證券及期貨買賣業務、保險業務、保險輔助業務之行業均屬之」。依據中央銀行資料顯示，至 2011 年 8 月底

止，本國人壽保險公司計有 23 家總行、129 家分支機構及 7 家外國人壽保險業分公司在台從事保險業務。台灣總

保費收入達 636.47 億美元，位居全世界第 13 位。近幾年台灣整體金融環境的變動可說是瞬息萬變，當前各行各業

國際化、多元化的程度，已非昔日可比。隨著國人保險觀念的改變、新生兒人口數下降及老年人口持續增加的情況

下，國人除了對保險的需求越來越分歧，商品種類及服務品質也要求更趨完善。另外，保單的銷售，95%以上仍透

過保險業務員承攬而來，面對保險市場的劇烈變化，業務人員為了生存，勢必要不斷提升自身的競爭力，否則大多

因無法保持穩定的績效最後難逃被淘汰的命運。 

本研究整理過去 10 年間，探討與保險業業務人員績效相關之研究，有以下針對外勤業務人員為研究對象者數



篇，張凱鈞（2000）、林雅倫（2006）探討激勵制度與員工績效之關聯性，但研究僅探討研究變項的相關性，無法

得知其影響與因果關係。劉盛光（2004）探討員工教育訓練與員工績效之關聯性，但僅探討教育訓練制度的訂定與

績效之關係，惟作者亦提出實際上影響業務員績效的不僅是教育訓練，其他可能之因素並未納入探討。許雅棣

（2000）、李堉旗（2010）探討員工人格特質與員工績效之關聯性，皆以員工之內在心理層面作分析，未納入公司

的制度與執行層面作研究。以電話行銷人員為研究對象者，有黃瑰秋（2010）探討電話行銷的成功約訪，則以電話

行銷專員之服務流程對績效之影響作切入，其他影響績效之可能因素未作討論。上述各研究可顯示仍有部分影響保

險業業務人員績效之可能因素，學者並未作進一步的探討而形成研究缺口，其缺口主要包含教育訓練、激勵制度與

員工績效之影響及因果未明，且因影響業務員績效的不僅是激勵活動，在組織制度面例如教育訓練的規劃、組織成

長規劃並未與心理層面如個人生涯規劃或員工情緒的因素作合併探究。針對上述原因，顯然影響保險業業務人員績

效的影響因素應從組織及員工個人層面一併探究，因此產生本研究的主要研究議題。 

 
二、研究動機 

保險業目前在台灣已呈現飽和的狀態，保險業務人員要面對的挑戰性更甚以往，業務人員常常面臨重大的績

效壓力及開發新客戶的困境，若無法適時激發業務人員的積極動能，輕則容易造成業務人員業績滑落，重則造成人

員的流失。而現今保險公司常見的方式，是透過激勵活動來刺激業務人員達成特定績效目標。Sujansky 及 Ferri-Reed

（2009）提出，針對新世代的業務人員，有效的激勵方式應包含目標設定、團隊競爭、獎勵制度、團隊氣氛四個部

分。參考以上四項激勵因素構面，本研究將探討以激勵活動與工作績效的關聯性，此為本研究動機之一。 

除了激勵制度外，企業的成功須透過優秀人才不斷作出適應新時代和新觀念的調整，同時組織須擁有勝任這

些挑戰的能力，而唯一能持久的競爭優勢就是擁有比競爭對手學習更快的能力（Tolbert et al., 2002）。吳姗瑾（2005）

研究發現，在公務機關中，學習型組織之共同願景、心智模式、團隊學習、自我超越與系統思考五項構面對激勵因

素與工作績效具有中介效果。因此，本研究將就保險業之組織及個人層面，探討學習型組織對工作績效以及以學習

型組織為中介變數時，激勵因素對工作績效之關聯性，此為本研究動機之二。 

影響績效的因素相當廣泛，除了上述可能因素之外，劉盛光（2004）認為，教育訓練是壽險公司能否永續經

營的重要因素，尤其是在競爭激烈的金融環境之下，更需透過良好的教育訓練之實施，方可充分發揮業務人員的潛

力。Johlke（2006）針對 236 位銷售相關人員的研究中發現，教育訓練可有效提升銷售人員的主動傾聽、適當的銷

售技巧、處理爭議、協調、勘查等能力，對於提升員工工作績效有正向的影響。因此對於保險業組織層面中相當重

要的教育訓練，是否對於激勵因素及工作績效產生調節效果，將為本研究動機之三。 

在保險業的產品銷售中，業務人員與客戶的互動緊密性往往大於其他行業，因此，欲探討影響保險業業務人

員的績效因素，無法僅從單一角度切入，除考量上述組織提供的輔助，例如：教育訓練、激勵因素外，業務人員個

人表現出的態度亦是重要的因素之一。若從員工個人層面來看，不同的業務人員所呈現出的積極、熱誠的特性，往

往會影響客戶的購買意願，進而在績效上會有相對的落差。陳竹慧（2006）認為員工職業生涯的發展認知，將連帶

影響工作滿足及對客戶的服務品質，賴雅莉（2009）認為員工情緒調節可幫助員工在組織有更為良好的表現。針對

員工對職涯的認同與相關規劃是否影響保險業員工績效的探討較少，因此參考 Hall（1986）對個人生涯規劃之定義

進行研究，探討員工個人生涯規劃是否可調節工作績效，引發本研究動機之四。 

 
三、研究目的 

本研究依據上述背景與動機，將探討保險業激勵因素、學習型組織、教育訓練、個人生涯規劃與工作績效的

關聯性研究。另外，目前保險公司大多採外勤業務人員進行保險商品銷售，而本研究之研究對象將針對保險公司兩

大類保險業務人員，包含外勤業務人員及電話行銷人員進行探討。 



 依據上述研究背景與動機，本研究的主要目的為： 

一、 探討保險業激勵因素對實際工作績效提升之影響。 

二、 以學習型組織為中介變項，探討激勵因素與工作績效之關係。 

三、 以教育訓練、個人生涯規劃為調節變項，探討激勵因素與工作績效之關係。 
 

貳、文獻探討 
一、金融保險業 

陳雲中（2004）將保險定義為「保險者，乃為處理可能發生的特定偶然事件，透過多數經濟單位之集合方式，

並以合理之計算為基礎，共醵資金（contribution），公平負擔，以確保經濟生活之安定為目的的一種持續性之經濟

制度。」易言之，它是藉由「損失頻率（lossfrequency）」、「損失幅度（lossseverity）」計算出損失金額，以收取相

對的保險費，在危險事故發生時給付賠償的一種經濟制度。凌氤寶（1999）將保險金融定義為保險公司以直接銷售

或以轉投資銀行或證券公司來銷售金融商品之相關業務。王念孟（2005）認為台灣保險金融產業的範圍為因應台灣

金融趨勢的發展（銀行與保險公司合併），涵蓋壽險產業及周邊各類金融產業。 

依行政院主計處 2001 年 1 月第七次修訂之「中華民國行業標準分類」，「金融及保險」為十六大類行業之一。

所謂「金融及保險」業，按主計處之定義，係指「凡從事銀行及其他金融機構之經營、證券及期貨買賣業務、保險

業務、保險輔助業務之行業均屬之」。 
二、工作績效 

所謂工作績效（job performance）是指「工作中的個人或團體所表現之任務達成的質與量」（陳靜怡譯，1999）。

張火燦（2001）指出，工作績效是於某一階段時間內對於員工工作表現結果之衡量評價，藉以作為薪資敘獎、任免、

晉升、職務調整、工作輔導改進、決定訓練需求、員工生涯規劃等之參考依據，以提供員工工作回饋以及協助主管

了解部屬改進其工作行為。Brouther（2002）認為工作績效指的是個人對其職務上的各項工作目標之達成程度，反

映出員工工作任務實現的程度，亦是員工實現工作需求的程度。在國外的相關研究部分，Chakravarthy（1986）認

為績效應包含短期經濟成效、滿足各種關係人的需求、公司應付未來的能力三個部份。Jex（1998）則認為工作績

效可簡單的定義為在工作中所從事的所有行為。 

綜觀國內外研究學者對工作績效類別的說明，Katz & Kahn（1978）將工作績效區分為角色內行為與角色外行

為。Campell（1990）則將工作績效分為工作專屬任務精熟與非工作專屬任務精熟兩大類。Borman & Motowidlo（1993）

把績效分為任務性績效（task）與協助性績效（contextual performance）。 

影響員工績效的因素有很多，包括主管、員工個人、組織環境的因素等等。余德成（1996）認為：工作績效

的影響因素一般可區分為個人因素環境因素兩種；個人因素包含：人口統計特徵、人格特質、知識、技能、價值觀、

動機、態度、知覺及學習等；環境因素則涵蓋工作性質、激勵、領導等變數。而 Blumberg & Pringle（1982）則認

為：工作績效是潛能、意願與機會因素的函數，而三種因素之間對工作績效存在交互效果。 

綜合以上所述，本研究採用 Brouther（2002）提出之工作績效定義，工作績效指的是個人對其職務上的各項

工作目標之達成程度。 
三、激勵因素 

所謂「激勵」，原意為推動、促動，起源於拉丁文的「movere」，後續延伸為組織為了達到目標，設計各式各

樣的激勵措施，以滿足不同階級的成員、不同環境及不同的內外部需求。Steers（1994）指出，激勵乃激發、引導

和維持人的行為，才能使員工為組織目標努力的積極性，提高生產力，增加效率，提升整體組織績效。 

郭文德（1995）認為對於企業而言，它是一種人性化的管理策略，其目的在針對員工行為需求層面的瞭解，

而誘導其工作意願和鼓勵其工作士氣。林建煌（2001）認為激勵係一種驅動的力量，透過此驅力來啟動、指引與支



持一個人的行為。雖然激勵並不等於績效，但激勵的確是影響績效的三個主要因素：能力、環境、激勵中，最為重

要者（賴信榮，1996）。 

激勵因素的分類方式眾多，不同的學者對激勵因素的看法不同，激勵的方式可劃分為為財務性的激勵方式與

非財務性的激勵方式，而所謂激勵制度的理論，學理上係建構於激勵因素的基礎，關於激勵理論的發展，最早起源

於科學管理之父 Taylor，他以工作標準來做為報償高效率員工與淘汰低效率員工的依據，並相信金錢是最有效的激

勵工具（謝安田 1999，張佩琪 2006）。 

近期學者 Sujansky 及 Ferri-Reed（2009）提出對千禧世代（出生於 1982 年-2000 年）業務人員的激勵四種方

式： （一）目標設定（setting goals） 

（二）團隊競爭（team challenges） 

（三）獎勵制度（incentive programs） 

（四）團隊氣氛（fun atmosphere） 

Sujansky 及 Ferri-Reed 認為此世代的業務人員普遍接受過良好教育，喜歡在和諧、集體競爭的環境中工作。

他們期待在公平的機會與條件中競爭，企業若能先提供妥善的教育訓練，再給予明確的目標，搭配相關的獎勵制度，

那麼將更能激勵此千禧世代的業務人員。 
四、學習型組織 

學習型組織（learning organization）的運動起源自一九八０年代的工商企業，當時許多研究著重在企業組織如

何適應新環境的變動，增強企業的競爭能力，使企業能夠成為永續經營的機構。在這樣的大環境之下，麻省理工學

院教授彼德.聖吉（P. M. Senge），在一九九 O 年所著的「第五項修煉」學習型組織的藝術與實務（The fifth discipline: 

The art and practice of the learning Organization）中即提出學習型組織概念：學習型組織是指組織成員不斷突破自己

能力的上限，創造內心響往的結果，培養全新、前瞻而開闊的思考方式，全力實現共同抱負，以及不斷一起學習如

何共同思考。 

以下為 Senge 所提出的學習型組織五大修煉的內容（吳姗瑾，2005）：  

（一）系統思考：系統思考是創造學習型組織的核心工作。這個架構除了可以幫助我們條理分明地釐清整各

環境的變化，並且有效地處理問題。透過這項學習能讓我們了解藉由更有效的改變組織系統，促使社會發展的流程

更加的協調。  

（二）自我超越：Senge 認為只有透過持續地學習，組織才能夠更新、也才能夠進步。而組織的活力來源是「人」，

藉由員工不停地實現內心的願望，面對真實的狀況，並全神貫注地達成目標。自我超越是學習型組織的精神基礎，

也是一種真正的終身學習。  

（三）心智模式：心智模式根深蒂固地存在成員的心中，並且影響著組織成員去解讀這個世界及思考著如何

採取行動。 Senge 認為在我們腦中存在的只是一些對事情印象和假設，而這些印象和假設，影響如何解讀任何事

件與看法。 

（四）共同願景：願景是一個可實現的夢想，也是一個企業追求卓越經營的基石，更是企業全體員工長期努

力追求的理想。共同願景是一個組織中各個成員發自內心的共同目標，這不僅是一個想法，更是一股原動力。 

（五）團隊學習：Senge 認為有許多組織的實例顯示出團隊的智慧高於個人智慧，當團隊在學習的時候，不僅

團隊整體表現出色，員工個人的成長速度也較其他的學習方法成效要來的好。團隊學習的修煉，主要是透過「深度

對談」（dialogue）的方法，使員工們發展出超乎個人才華和能力 
五、教育訓練 

所謂的「教育訓練」其實是可區分為「教育」、「訓練」與「發展」三個概念所形成；組織為加強或擴充員工

的學習經驗，大都會經由教育（education）、訓練（training）與發展（development）的途徑（呂碧茹，1999）。針



對企業而言，所謂員工訓練（staff training）是指一種學習經驗，透過這項訓練以期待員工有持續性的改變，以使

其執行工作的能力獲得改善。這種學習經驗對員工和組織本身皆有其重要性，就員工的角度而言，它是一種為增進

個人工作知識與技能，改變工作態度、觀念以提供工作績效的學習過程。就組織的角度而言，訓練是一種系統化的

安排，其目的在於透過許多教學活動，使成員獲得工作所需的知識、技能、觀念與態度，以符合組織要求，達到組

織的期望（吳復新，1996；Robbins ＆Decenzo，2004）。 

企業內的教育訓練執行方式，最常以「工作中訓練」及「工作外訓練」兩者來區分（黃英忠，2007；Gordon，

1986；French，1994）。所謂工作中訓練（on job training；O.J.T.）是指在具體的職務上，直屬上司直接對部屬實施

個別業務指導的一種訓練方式，最大的優點是可結合工作與訓練，實施起來較容易且節省成本，但不同員工的訓練

內容與進度便不易一致，且缺乏更專門的高程度知識與專業講師；所謂工作外訓練（off job training；Off J.T.）是指

職務外或離開工作單位的訓練，換言之，即有專門人員負責之所有 O.J.T.以外之教育訓練，最大優點是員工可專心

地接受高度專業指導，且同時可建立多位受訓者的團體共識，相對之下訓練成本較高，亦可能影響工作進度。企業

進行訓練課程時，應要有清楚的目標、訓練內容應與受訓者實際工作有關、課程內容適當、施訓者讓人感到信賴以

及有良好移轉成果者給予回饋等（Gregoire, Propp & Poertner, 1998）。而保險公司為適應專業行銷之需要，通常都以

正式教育為主，輔以短期之訓練。 
六、個人生涯規劃 

生涯一詞來自於英文「career」，原意為兩輪馬車，引申為道路，即人生的發展方向，亦即指個人一生中所扮

演的系列角色與職位（金樹人，1990）。「生涯」（career）在牛津辭典上的解釋是「一生的經歷」、「謀生之道」、「職

業」，或稱為「事業前程」、「生涯」（卓文記，1995）。狹義的生涯是指與個人終其一生所從事的所從事的職業或工

作有關的過程。廣義的生涯則包括個人對工作世界職業的選擇與發展，非職業性或休閒活動的選擇與追求，以及在

社交活動中參與的滿足感。即應包含個人的生活型態，舉凡感情、婚姻、休閒、人際關係等。 

「生涯規劃」（career planning）顧名思義，即是一個人生涯過程的妥善安排。也就是個人能依據各個計畫要點，

在短期內充分發揮自我潛能並運用各種資源，達到各個發展階段的生涯成熟，而最終達成其既定的生涯目標（蔣遠

平，2010）。從生涯規劃的觀點來看，每個人都有不同的發展階段與歷程，生涯規劃的重點也就有所差異，不同的

人在做生涯規劃都會有不同的考慮因素。 

影響生涯規劃的因素很多，主要包括個人的需求，發展的階段任務，家庭經驗因素等（張添洲，1994）。而

Hall（1976）為了使職業生涯解釋更加完善，於 1986 年提出的生涯發展理論，提出了職業生涯發展理論，將個人

職業生涯階段概念分為:早期、中期與晚期等三個職業生涯階段，而各個階段均具有獨特之任務與社會情緒需求。

並提出之個人生涯規劃理論，將個人生涯規劃定義為「個人是否確認自己的生涯目標、了解自己的優勢、劣勢」。 

人是企業組織中最寶貴的資產，企業在設計生涯發展方案時，應使員工的個人成長和組織成長相契合，如此

才能確保公司的生存與員工的成長相輔相成。個人生涯一旦進入組織，則必須考慮個人前程與組織目標兩者的相互

結合，使員工與組織均在互利互惠的前提下，達到人才培育與發展的目標。 

 
參、研究設計 

一、研究模型 
本研究以激勵因素為依變數，在構面上區分為目標設定、團隊競爭、獎勵計畫、團隊氣氛四個構面，並以工

作績效為應變數。另以學習型組織為中介變數，區分為系統思考、自我超越、心智模式、共同遠景、團隊學習五個

構面。另以教育訓練及個人生涯規劃為調節變數。本研究的研究架構如下： 
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團隊競爭
獎勵制度
團隊氣氛

H1

H2

H4

H3

H5

系統思考
自我超越
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       圖 1   本研究架構圖 

二、研究變項之操作性定義與衡量 

(一)操作性定義：茲將本研究各變項操作性定義與量表來源之參考文獻，彙整如表 1 所示。  

(二)衡量：本問卷各題的評分採李克特六點量表，每個問項分為非常不同意（1 分）、很不同意（2 分）、不同

意（3 分）、同意（4 分）、很同意（5 分）、非常同意（6 分）之等級。 

       表 1  操作型定義總表 

變數 構面 操作性定義 參考文獻 

目標設定 目標會激勵人付出努力，清楚明確的目標與任務表
現有正向的關係。 

1.Cythia, Philip, Earley 
& Locke（1991） 
2. 吳雅倩（2009） 

團隊競爭 整合團隊內成員的經驗、技術、與知識，並有效的
配置能力與團隊資源，取得競爭優勢的能力 

1. 張婉玲（2008）  
2. 陳力睿 （2011） 

獎勵制度 獎勵制度係企業分配予員工之津貼和報酬的程序、
規則與標準。 

1. 黃蘭鈺（2003） 
2.李吉立（2009） 

激勵因素 

團隊氣氛 團隊成員間互動下所共同建立的自主及輕鬆愉快的
氣氛，能使人知覺工作有趣且感覺受到支持。 

1. Anderson & West 
（1998） 
2. 洪毓孜 （2004）  

工作績效 工作績效 個人對其職務上的各項工作目標之達成程度。 
1.Venkatraman & 
Ramanujam（1986） 
2.林慎培（2001） 

系統思考 系統的思考的精義在觀察事件的「環狀因果的互動
關係，而非線性的因果關係」。 

自我超越 擴展個人的能力，運用技巧不斷釐清話語，改造個
人的真正願望，培養耐心，並客觀的觀察現實。 

心智模式 心智模式是根深柢固於心中的想法，影響我們了解
這個世界。 

共同願景 想要創造的未來圖像。共同願景是組織中人們所共
同特有的意象或景象。 

學習型組織 

團隊學習 是一個發展團隊成員整體搭配與實現共同目標能力
的過程。 

1.吳姗瑾（2005） 
2.李瑞光（2009） 

教育訓練 教育訓練 為提高特定職務時所需的知識、技能與態度，及培
養員工解決問題之能力。 

1.Noe & Schmit（1986） 
2.陳麒任 （2010） 

個人生涯規劃 個人 
生涯規劃 

個人是否確認自己的生涯目標、了解自己的優勢、
劣勢。 李俊杰（2003） 

 

三、研究假設 

(一)、激勵因素與工作績效的關係：郭文德（1995）認為對於企業而言，激勵是一種人性化的管理策略，其目

的在針對員工行為需求層面的瞭解，而誘導其工作意願和鼓勵其工作士氣。卓靜怡（2004）在報社相關研究中發現，

激勵與工作績效間存在顯著相關；林雅倫（2006）在壽險業相關研究中指出，激勵制度與工作績效呈現正相關；王

金能（2008）研究中指出激勵因素與組織績效呈現高度正相關。近期學者 Sujansky & Ferri- Reed（2009）提出業務



人員的四種有效激勵工作績效的因素為目標設定、團隊競爭、獎勵制度、團隊氣氛。綜合各學者的論點，激勵因素

將對工作績效正向影響，故本研究提出假說： 

H1-1 目標設定對工作績效有正向影響 

H1-2 團隊競爭對工作績效有正向影響 

H1-3 獎勵制度對工作績效有正向影響 

H1-4 團隊氣氛對工作績效有正向影響 
(二)、激勵因素與學習型組織的關係：學習型組織除了可以使員工努力地去學習新的知識之外，也能促進組織

能夠產生新的學習與更高的績效，這不僅是只有個人學習的層面，而是更進一步地延伸到團隊的學習與組織的學

習。吳姗瑾（2005）研究發現，在公務機關中，員工在接觸學習型組織的過程當中，主管倘若能夠適當地給予員工

激勵，能夠加速員工對於學習型組織的認知。綜合各學者的論點，激勵因素會影響工作績效，故本研究提出假說： 

H2-1 目標設定對學習型組織有正向影響 

H2-2 團隊競爭對學習型組織有正向影響 

H2-3 獎勵制度對學習型組織有正向影響 

H2-4 團隊氣氛對學習型組織有正向影響 

(三)、學習型組織與工作績效的關係：學習型組織是指組織成員不斷突破自己能力的上限，創造內心響往的結

果，培養全新、前瞻而開闊的思考方式，全力實現共同抱負，以及不斷一起學習如何共同思考。林明誼（2007）研

究顯示學習型組織對組織績效具有正向且顯著的影響。綜合以上學者的論點，激勵因素會影響工作績效，故本研究

提出假說： 

H3-1 系統思考對工作績效有正向影響 

H3-2 自我超越對工作績效有正向影響 

H3-3 心智模式對工作績效有正向影響 

H3-4 共同遠景對工作績效有正向影響 

H3-5 團隊學習對工作績效有正向影響 

(四)、學習型組織對激勵因素與工作績效的中介效果： 吳姗瑾（2005）研究發現，在公務機關中，學習型組

織對激勵因素與工作績效具有中介效果，但研究結果顯示有可能由於員工由於過分注重自身的薪資和升遷的機會，

而減少了注意整體環境四周的變化，而降低了對環境的警戒心。因此為探討在保險業中學習型組織是否具備相同的

中介效果，故本研究提出假說四為：激勵因素會透過學習型組織間接影響工作績效 

(五)、教育訓練對激勵因素與工作績效的調節效果：呂碧茹（1999）認為，組織為加強或擴充員工的學習經驗，

大都會經由教育、訓練與發展的途徑來達成。另外 Ngo、Turban、Lau 與 Lui（1998）也發現結構化的訓練與公司

績效間存在顯著的正向關聯性。本研究參考各學者的衡量方式，以教育訓練為構面，來衡量教育訓練是否在激勵因

素對工作績效時產生調節效果。故本研究提出假說五為：教育訓練對激勵因素與工作績效具調節效果。 

(六)、個人生涯規劃對激勵因素與工作績效的調節效果：Mcfarland（1969）認為生涯是一個人心目中所存的

長期目標，形成職業訓練，工作選擇與支持其之教育訓練活動，是有計畫的工作史順序。陸啓超（2002）認為生涯

是人一生中所扮演的不同角色、經歷的總和。企業在設計生涯發展方案時，應使員工的個人成長和組織成長相契合，

如此才能確保公司的生存與員工的成長相輔相成。而員工個人生涯規劃常受到家庭、情緒、健康、同儕關係…等因

素的影響而有所變動。陳盈如（2009）認為員工生涯規劃與發展在工作價值觀與工作滿意度之連結上有調節效果。

因此本研究參考各學者的衡量方式提出假說六為：個人生涯規劃對激勵因素與工作績效具調節效果。 

 

 



四、抽樣架構  

本研究以保險業 A 公司為研究對象。A 公司主要以銷售壽險、意外險、醫療險、防癌險、還本型及投資型保

險商品為主，除一般外勤業務人員外，亦開始發展電話行銷通路，設立台北電話行銷中心及高雄電話行銷中心，擁

有約 380 名電話行銷專員及外勤業務人員約 550 人，總員工數約 1200 人。 

 

五、問卷前測 

本研究於問卷初稿完成後，即進行系統抽樣調查，共發出前測問卷 60 份，回收 48 份，其中有效問卷 40 份，

有效回收率 66.6%。根據 Cuieford（1965）認為 Cronbach's α 係數大於 0.7 屬高信度值，若低於 0.35 時，才拒絕使

用。在預試分析方面，激勵因素、工作績效、學習型組織、教育訓練及個人生涯規劃五個變數中各構面，最低

Cronbach’s α 係數為 0.721，最高 Cronbach’s α 係數為 0.866，顯示五個變數各構面皆屬於高信度範圍並具有一定程

度的穩定性及內部一致性。 

肆、研究結果與分析 
一、樣本結構分析 

本研究以便利抽樣法進行正式問卷調查，並針對量測問像的量表進行編碼計分與統計，將問卷於 2012 年 2 月

開始發放，共計發放 590 份問卷，經刪除作答不完整、明顯偏誤以及資料不完整之問卷外，總計樣本回收 492 份，

回收率為 83.39%，其中有效樣本為 450 份，無效樣本為 42 份，佔回收樣本數的 9.33%。本章針對問卷調查回收後

所蒐集知各項數據資料，並採用 SPSS for Windows12 版套裝統計軟體進行統計分析。 

由表 2 可知，保險業Ａ公司的業務推廣人員在「性別」方面以女性居多，男性人數為 149 名(佔全部人數之

33.11%)，女性人數為 301 名(佔全部人數之 66.89%)。在「年齡」方面，主要集中於 21-40 歲之青壯年為主；以 31-40

歲之年齡層所佔人數最多，共計人數為 195 人(佔全部人數之 43.33%)。其次為 21- 30 歲之年齡層，共計 187 人（佔

全部人數之 41.56%）。再其次為 41-50 歲之年齡層，共計人數為 61 人(佔全部人數之 13.56%)。51-60 歲之人數最少，

共計為 7 人（佔全部人數之 1.56%）。 

表 2 研究樣本之基本資料統計 
 

 

 

 

 

 

 

 

二、因素與信度分析 

本研究將激勵因素、工作績效、學習型組織、教育訓練及個人生涯規劃五大變數進行分析，各構面均以因素分

析（factor analysis）來萃取主要的構面因素。而信度（reliability）指的是一份測驗所測得分數的可信度或穩定性。

一般以 Cronbach’s α來檢定問卷中各因素之衡量變項的內部一致性程度；Guielford（1965）指出認為 Cronbach’s 

α係數大於 0.7 則表示內部一致性高，係數小於 0.35 則表示內部一致性低。一般以 Cronbach’s α 來檢定問卷中各因

素之衡量變項的內部一致性程度；Guielford（1965）指出認為 Cronbach’s α 係數大於 0.7 則表示內部一致性高，係

數小於 0.35 則表示內部一致性低。 

變項 個人資料 人數 百分比 

性別 男性 
女性 

149 人 
301 人 

33.11% 
66.89% 

業務型態 外勤 
內勤 

152 人 
298 人 

33.78% 
66.22% 

年齡 21~30 歲 
31~40 歲 
41~50  

187 人 
195 人 
61  

41.56% 
43.33% 
13.56% 教育程度 高中(職) 

大專院校 
157 人 
293 人 

34.89% 
65.11% 

職位 業務專員 
資深專員 

 

307 人 
121 人 
22  

68.22% 
26.89% 
4.89% 年資 3 年以下 

3~10 年 
367 人 
83 人 

81.56% 
18.44% 



表 3 激勵因素之因素信度分析表 

  
表 4 工作績效之因素信度分析表 

 

題項 共同性 因素負荷量 變異數% 累積% Conbach’s 
alpha 

B02 0.702 0.838 
B01 0.671 0.819 
B04 0.562 0.750 
B03 0.278 0.527 

55.319% 55.319% 0.730 

 
 

表 5 學習型組織之因素信度分析表 

 

因素負荷量 題項 共同性 
團隊氣氛 目標設定 獎勵制度 團隊競爭 

變異數 
% 

累積 
% 

Conbach’s 
alpha 

A16 0.743 0.859 -0.057 0.031 0.027 
A19 0.729 0.820 -0.204 -0.080 0.093 
A15 0.522 0.719 -0.048 -0.017 0.044 
A14 0.505 0.699 -0.056 0.007 0.116 
A17 0.381 0.610 -0.035 0.076 -0.049 
A18 0.317 0.545 0.115 -0.024 -0.078 

16.481% 16.481% 0.805 

A02 0.911 -0.057 0.945 0.006 0.123 
A03 0.789 -0.043 0.880 0.047 0.102 
A04 0.772 -0.076 0.871 -0.020 0.082 
A01 0.493 -0.028 0.698 0.005 -0.070 

16.420% 32.901% 0.883 

A12 0.674 0.024 -0.117 0.804 0.113 
A13 0.666 0.067 -0.014 0.795 0.173 
A09 0.567 -0.048 -0.042 0.749 0.038 
A10 0.535 0.028 0.014 0.730 -0.038 
A11 0.575 -0.060 0.284 0.686 -0.140 

15.807% 48.708% 0.816 

A05 0.759 0.102 0.110 0.171 0.841 
A06 0.670 -0.072 0.021 0.000 0.815 
A07 0.596 -0.001 0.166 0.248 0.712 
A08 0.501 0.079 -0.077 -0.230 0.660 

12.898% 61.606% 0.764 

因素負荷量 
題項 共同性 

自我超越 心智模式 系統思考 團隊學習 共同遠景 
變異數 

% 
累積 

% 
Conbach
’s alpha 

C08 0.870 0.891 0.149 0.114 0.112 0.169 
C07 0.741 0.797 0.202 -0.018 0.166 0.193 
C06 0.693 0.796 0.149 0.147 0.095 0.078 
C05 0.592 0.706 0.048 0.249 -0.029 0.170 

15.773% 15.773% 0.864 

C11 0.788 0.065 0.878 0.061 -0.006 0.098 
C12 0.796 0.173 0.859 0.135 0.003 0.094 
C10 0.700 0.056 0.819 0.123 -0.061 0.081 
C09 0.681 0.334 0.710 0.245 -0.060 0.047 

15.407% 31.181% 0.867 

C03 0.807 0.049 0.133 0.881 -0.004 0.104 
C01 0.811 0.144 0.139 0.874 0.043 0.069 
C04 0.652 0.029 0.133 0.793 0.017 0.060 
C02 0.613 0.274 0.082 0.723 -0.092 -0.007 

15.373% 46.553% 0.859 

C18 0.610 -0.040 -0.020 -0.054 0.778 0.007 
C16 0.611 0.005 -0.016 0.012 0.765 0.159 
C19 0.630 0.160 0.071 -0.048 0.763 0.123 
C17 0.530 0.157 -0.129 0.061 0.695 0.039 

12.456% 59.010% 0.876 

C13 0.780 0.107 0.049 0.020 0.112 0.868 
C15 0.797 0.179 0.053 0.101 0.130 0.857 
C14 0.876 0.304 0.258 0.123 0.113 0.830 

12.456% 71.466% 0.753 



表 6 教育訓練之因素信度分析表 

題項 共同性 因素負荷量 變異數% 累積% Conbach’s 
alpha 

D05 0.583 0.763 
D04 0.568 0.754 
D01 0.527 0.726 
D07 0.518 0.720 
D02 0.464 0.681 
D06 0.414 0.643 
D03 0.387 0.622 

49.428% 49.428% 0.824 

表 7 個人生涯規劃之因素信度分析表 

題項 共同性 因素負荷量 變異數% 累積% Conbach’s 
alpha 

E01 0.782 0.884 
E06 0.603 0.776 
E05 0.580 0.762 
E02 0.568 0.754 
E07 0.558 0.747 
E04 0.439 0.663 
E03 0.394 0.627 
E08 0.276 0.525 

52.488% 52.488% 0.866 

 

三、相關分析 

在進行迴歸方式之前，本研究以 Pearson 相關分析來觀察自變數與依變數之間是否具有其相關性，以決定該模

型是否適合做迴歸方式（Hair et al., 2006）。本研究將針對「激勵因素」、「工作績效」、「學習型組織」「教育訓練」

「個人生涯規劃」五個變項做相關分析。由表 8 顯示，以上五項變數中各構面的兩兩相關程度，以教育訓練與個人

生涯規劃的相關程度最高。除獎勵制度對團隊氣氛外，其餘皆有顯著正向相關。 

表 8 所有變數之相關性 

註 1︰**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。 

註 2： 表格內數字為 Pearson 相關值 

 
目標 

設定 

團隊 

競爭 

獎勵 

制度 

團隊 

氣氛 

系統 

思考 

自我 

超越 

心智 

模式 

共同 

遠景 

團隊 

學習 

工作 

績效 

教育 

訓練 

個人生 

涯規劃 

目標設定 1.000            

團隊競爭 0.131** 1.000           

獎勵制度 0.040 0.112** 1.000          

團隊氣氛 -0.124** 0.069 0.006 1.000         

系統思考 0.019 0.105** -0.027 0.095* 1.000        

自我超越 0.312** 0.199** 0.108** 0.021 0.315** 1.000       

心智模式 0.080 0.078 -0.048 0.017 0.336** 0.375** 1.000      

共同遠景 0.132** 0.364** 0.052 -0.031 0.205** 0.431** 0.279** 1.000     

團隊學習 0.064 0.167** 0.154** 0.258** -0.006 0.199** -0.038 0.248* 1.000    

工作績效 0.333** 0.300** 0.069 0.028 0.149** 0.309** 0.203** 0.173** 0.121* 1.000   

教育訓練 -0.004 0.234** 0.501** -0.081 -0.066 0.061 -0.027 0.035 0.092 0.145** 1.000  

個人生涯規劃 0.074 0.126** 0.762** -0.054 -0.014 0.221** 0.004 0.153** 0.158** 0.066 0.536** 1.000 



四、獨立樣本 t 檢定 

(一)、教育程度：如表 9 所示，不同教育程度在「目標設定」「團隊學習」與「教育訓練」方面有顯著差異(p=0.026*、

p=0.024*、p=0.017*)，且皆呈現大專院校大於高中(職)的狀態。除「目標設定」「團隊學習」與「教育訓練」外，

對激勵因素、工作績效、學習型組織及個人生涯規劃各構面皆無顯著差異；亦即表示對以上各構面作差異分析時，

除「目標設定」「團隊學習」與「教育訓練」外不用考慮教育程度因素，不同教育程度的業務人員對其他部份之看

法並無顯著差異。 

表 9 教育程度在各構面之檢定結果彙整表 

高中(職) 大專院校 構  面 
平均數 平均數 

t 值 p 值 備註                
(事後比較) 

目標設定 4.944  5.096  -2.227  0.026  大專院校>高中(職) 
團隊競爭 5.156  5.229  -1.190  0.235   
獎勵制度 5.107  5.160  -0.744  0.457   
團隊氣氛 5.090  5.092  -0.031  0.975   
系統思考 5.008  4.969  0.630  0.529   
自我超越 4.672  4.789  -1.450  0.148   
心智模式 4.959  4.926  0.437  0.662   
共同遠景 4.769  4.889  -1.530  0.127   
團隊學習 4.780  4.938  -2.317  0.021  大專院校>高中(職) 
工作績效 4.914  4.997  -1.398  0.163   
教育訓練 4.883  5.033  -2.344  0.020  大專院校>高中(職) 

個人生涯規劃 5.158  5.250  -1.424  0.155   

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 

 

(二)、年資：如表 10 所示，不同年資在激勵因素、工作績效、學習型組織、教育訓練及個人生涯規劃各構面

除「共同遠景」有顯著差異(p=0.022**)，且呈現年資 3 年以下>3-10 年的狀態。亦即表示對以上各構面作差異分析

時，除「共同遠景」不用考慮年資的因素，不同年資的業務人員對其他構面部份看法無顯著差異。 

表 10 年資在各構面之檢定結果彙整表 
3 年以下 3-10 年 構  面 
平均數 平均數 

t 值 p 值 備註                
(事後比較) 

目標設定 5.031  5.093  -0.739  0.460   
團隊競爭 5.223  5.117  1.262  0.210   
獎勵制度 5.151  5.099  0.599  0.550   
團隊氣氛 5.108  5.018  1.221  0.223   
系統思考 4.988  4.958  0.426  0.670   
自我超越 4.762  4.690  0.703  0.483   
心智模式 4.938  4.934  0.046  0.963   
共同遠景 4.887  4.667  2.299  0.022  3 年以下>3-10 年 
團隊學習 4.873  4.925  -0.625  0.532   
工作績效 4.992  4.864  1.443  0.152   
教育訓練 4.977  4.995  -0.225  0.822   

個人生涯規劃 5.227  5.178  0.617  0.538   

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 

五、複迴歸分析 

(一)、激勵因素與工作績效之迴歸分析：由表 11 顯示，激勵因素「目標設定」「團隊競爭」「獎勵制度」「團隊

氣氛」四項構面對「工作績效」構面的解釋變異量為 0.173，即表示激勵因素對績效的解釋變異量為 17.3%，迴歸

模型達顯著水準（F=24.489，p=0.000**）。其中「目標設定」「團隊競爭」對「工作績效」具顯著正向影響，迴歸

模型達顯著水準（p=0.000**，p=0.000**），結果驗證本研究假說 H1-1 及 H1-2 成立；「獎勵制度」「團隊氣氛」對

「工作績效」不具顯著正向影響(p=0.524，p=0.266)，結果驗證本研究假說 H1-3 及 H1-4 不成立。 



 
表 11 激勵因素與工作績效之迴歸分析（ｎ=450） 

工作績效           依變數 
自變數 β值 t 值 p 值 

VIF 

激勵因素     
目標設定 0.304 6.960 0.000** 1.037 
團隊競爭 0.253 5.799 0.000** 1.037 
獎勵制度 0.028 0.637 0.524 1.013 
團隊氣氛 0.048 1.113 0.266 1.023 

F值 24.489  
Sig. 0.000**  
R2

Adj 0.173  

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 

(二)、激勵因素與學習型組織之迴歸分析：由表 12 顯示，激勵因素「目標設定」「團隊競爭」「獎勵制度」「團

隊氣氛」四項構面對「學習型組織」的解釋變異量為 0.12.3，即表示激勵因素對學習型組織的解釋變異量為 12.3%，

迴歸模型達顯著水準（F=16.778，p=0.000**）。其中「目標設定」「團隊競爭」「團隊氣氛」對「學習型組織」具顯

著正向影響，迴歸模型達顯著水準（p=0.000**、p=0.000**、p=0.018*），結果驗證本研究假說 H2-1、H2-2、H2-4

成立；「獎勵制度」對「學習型組織」不具顯著正向影響，迴歸模型未達顯著水準（p=0.345），結果驗證本研究假

說 H2-3 不成立。 

表 12 激勵因素與學習型組織之迴歸分析（ｎ=450） 
學習型組織          依變數 

自變數 β值 t 值 p 值 
VIF 

激勵因素     
目標設定 0.186 4.126 0.000** 1.037 
團隊競爭 0.262 5.819 0.000** 1.037 
獎勵制度 0.042 0.945 0.345 1.013 
團隊氣氛 0.107 2.384 0.018* 1.023 

F值 16.778  
Sig. 0.000**  
R2

Adj 0.123  
註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 

 

(三)、學習型組織與工作績效之迴歸分析：由表 4-12 顯示，在「工作績效」部份，學習型組織「系統思考」

「自我超越」「心智模式」「共同遠景」「團隊學習」五項構面對「工作績效」的解釋變異量為 0.101，即表示學習

型組織對工作績效的解釋變異量為 10.1%，迴歸模型達顯著水準（F=11.116，p=0.000**）。其中「自我超越」對「工

作績效」具顯著正向影響，迴歸模型達顯著水準（p=0.000**），結果驗證本研究假說 H3-2 成立；「系統思考」「心

智模式」「共同遠景」「團隊學習」對「工作績效」不具顯著正向影響，迴歸模型未達顯著水準（p=0.433、p=0.051、

p=0.741、p=0.119），結果驗證本研究假說 H3-1、H3-3、H3-4、H3-5 不成立。 

表 13 學習型組織與工作績效之迴歸分析（ｎ=450） 

工作績效 依變數 
自變數 β值 t 值 p 值 

VIF 

學習型組織     
系統思考 0.038 0.784 0.433 1.189 
自我超越 0.238 4.453 0.000** 1.426 
心智模式 0.099 1.957 0.051 1.283 
共同遠景 0.017 0.331 0.741 1.312 
團隊學習 0.074 1.564 0.119 1.107 

F值 11.116  
Sig. 0.000**  
R2

Adj 0.101  

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 



(四)、學習型組織對激勵因素與工作績效的中介效果：中介變數（mediator）的定義為自變項對依變項的影響

是會透過「中介變項」的。Baron & Kenny（1986）認為滿足下列三項條件時，便可以判定中介效果成立：1.自變

項與中介變項對依變項均應有顯著影響；2.自變項對中介變項有顯著影響；3.加入中介變項置入迴歸式後，會降低

自變項對依變項的影響力；若自變項對依變項的直接影響在加入中介變項後，仍呈顯著時，則為部份中介效果；若

轉變為不顯著時，則為完全中介效果。 

由表 14 模式 1 所示，激勵因素各構面對工作績效迴歸分析中，解釋變異量為 0.173，即表示激勵因素對工作績

效的解釋變異量為 17.3%，「目標設定」「團隊競爭」對工作績效有顯著影響，其中「目標設定」的迴歸係數為 0.304，

「團隊競爭」迴歸係數為 0.253；迴歸模型（p=0.000**、p=0.000**）皆達顯著水準。學習型組織對工作績效的解

釋變異量為 0.095，整體解釋度為 9.5%，迴歸係數為 0.312（p=0.000**）達顯著水準。模式 2，激勵因素各構面對

學習型組織迴歸分析中，解釋變異量為 0.123，即表示激勵因素對工作績效的解釋變異量為 12.3%，激勵因素「目

標設定」「獎勵制度」對學習型組織之迴歸係數分別為 0.186、0.262 (p=0.000**、p=0.000**)均達顯著水準。 

模式 3，激勵因素各變項加入學習型組織為中介變項後，整體解釋度為 20.3%；迴歸係數 0.190 (p=0.000**)達

顯著水準，結果驗證本研究假說 H4 成立。比較模式 1 與模式 3 亦可看出，激勵因素各構面對工作績效之迴歸係數

均下降，顯示在加入學習型組織變數後，激勵因素變數對工作績效的預測力降低。因此，激勵因素變數會透過學習

型組織的部份中介效果，進而影響工作績效。 

 

表 14 學習型組織對激勵因素與工作績效之迴歸分析 

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 

 

(五)、教育訓練對激勵因素與工作績效的調節效果：由表 15 顯示，模式 2「激勵因素」變數各構面加入「教

育訓練」變數後，「教育訓練」在對「工作績效」的迴歸模式中達顯著水準(p=0.000**)，整體解釋度為 18.0%；模

式 3 激勵因素變數各構面加入教育訓練變數的交互作用項後，對工作績效的迴歸模式中達顯著水準(p=0.000**)，整

體解釋度為 20.1%。其中「目標設定*教育訓練」「團隊氣氛*教育訓練」二項迴歸係數為 0.995、0.924，交互作用值

對工作績效的迴歸模式中達顯著水準(p=0.006**、p=0.010*)；「團隊競爭*教育訓練」「獎勵制度*教育訓練」交互作

用項對工作績效的迴歸模式中未達顯著水準(p=0.718、p=0.086)。綜合以上結果，驗證本研究所提出假說 H5 成立。 

 

模式 1 模式 2 模式 3 依變數 
工作績效 學習型組織 工作績效 

自變數 β值 p 值 β值 p 值 β值 p 值 β值 p 值 

激勵因素         

目標設定 0.304 0.000**   0.186 0.000** 0.269 0.000** 

團隊競爭 0.253 0.000**   0.262 0.000** 0.204 0.000** 

獎勵制度 0.028 0.524   0.042 0.345 0.020 0.646 

團隊氣氛 0.048 0.266   0.107 0.018* 0.028 0.514 

學習型組織   0.312 0.000**   0.190 0.000** 

F 值 24.489 48.194 16.778 23.880 

Sig. 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

R2
Adj 0.173 0.095 0.123 0.203 

ΔR2    0.03 



表 15 教育訓練對激勵因素與工作績效之迴歸分析 
模式 1 模式 2 模式 3 

工作績效 工作績效 工作績效 
          依變數 

自變數 
β值 p 值 β值 p 值 β值 p 值 

激勵因素       
目標設定 0.304 0.000** 0.311 0.000** 0.299 0.000** 
團隊競爭 0.253 0.000** 0.232 0.000** 0.261 0.000** 
獎勵制度 0.028 0.524 -0.025 0.611 -0.059 0.241 
團隊氣氛 0.048 0.266 0.060 0.171 0.062 0.164 
教育訓練   0.109 0.032* -2.434 0.000** 

目標設定*教育訓練     0.995 0.006** 
團隊競爭*教育訓練     0.152 0.718 
獎勵制度*教育訓練     0.504 0.086 
團隊氣氛*教育訓練     0.924 0.010* 

F 值 24.489 20.675 13.563 
Sig. 0.000** 0.000** 0.000** 
R2

Adj 0.173 0.180 0.201 
ΔR2   0.028 

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01  
 

(六)、個人生涯規劃對激勵因素與工作績效的調節效果：由表 16 顯示，模式 2 激勵因素變數各構面加入個人

生涯規劃變數後，個人生涯規劃對工作績效的迴歸模式中未達顯著水準(p=0.800)，整體解釋度為 17.1%。因此綜合

上述的分析結果，個人生涯規劃在激勵因素對工作績效不具有調節效果，驗證本研究所提出假說 H6 不成立。 

表 16 個人生涯規劃對激勵因素與工作績效之迴歸分析 
模式 1 模式 2 模式 3 

工作績效 工作績效 工作績效 
          依變數 

自變數 
β值 p 值 β值 p 值 β值 p 值 

激勵因素       
目標設定 0.304 0.000** 0.305 0.000** 0.268 0.000** 
團隊競爭 0.253 0.000** 0.254 0.000** 0.285 0.000** 
獎勵制度 0.028 0.524 0.040 0.545 -0.013 0.855 
團隊氣氛 0.048 0.266 0.047 0.278 0.064 0.156 

個人生涯規劃   -0.017 0.800 -2.234 0.002** 
目標設定*個人生涯規劃     0.329 0.381 
團隊競爭*個人生涯規劃     0.950 0.027* 
獎勵制度*個人生涯規劃     0.381 0.191 
團隊氣氛*個人生涯規劃     0.615 0.103 

F 值 24.489 19.563 12.242 
Sig. 0.000** 0.000** 0.000** 
R2

Adj 0.173 0.171 0.184 
ΔR2   0.011 

註：*為 p<0.05，**為 p<0.01 
 

六、驗證結果 

本研究將各假說之驗證，經由複迴歸分析後之實證結果，依驗證結果支持與否，彙整如表 17 所示。 

表 17 本研究假說之研究結果總表 

假      說 結  果 
H1：激勵因素對工作績效的相關性  

H1-1 目標設定對工作績效有正向影響 成立 
H1-2 團隊競爭對工作績效有正向影響 成立 
H1-3 獎勵制度對工作績效有正向影響 不成立 
H1-4 團隊氣氛對工作績效有正向影響 不成立 

H2：激勵因素對學習型組織的相關性  
H2-1 目標設定對學習型組織有正向影響 成立 
H2-2 團隊競爭對學習型組織有正向影響 成立 
H2-3 獎勵制度對學習型組織有正向影響 不成立 
H2-4 團隊氣氛對學習型組織有正向影響 成立 



表 18 本研究假說之研究結果總表(續) 
H3：學習型組織對工作績效的相關性  

H3-1 系統思考對工作績效有正向影響 不成立 
H3-2 自我超越對工作績效有正向影響 成立 
H3-3 心智模式對工作績效有正向影響 不成立 
H3-4 共同遠景對工作績效有正向影響 不成立 
H3-5 團隊學習對工作績效有正向影響 不成立 

H4：學習型組織對激勵因素與工作績效具中介效果 成立 
H5：教育訓練對激勵因素與工作績效之關係具調節效果 成立 
H6：個人生涯規劃對激勵因素與工作績效之關係具調節效果 不成立 

 
伍、研究結論與建議 

本章根據各項研究假設的歸論以及實證研究的結果，歸納出對激勵因素及工作績效之各項影響因素，除了對實

證研究具有成果外，並提出研究貢獻與在管理上的意涵，最後針對後續研究之可行方向作出建議。 

一、差異性分析 

本研究在差異性分析部份，僅教育程度與年資有顯著差異的部分，其他各項人口統計變數則呈現無顯著差異，

進一步針對研究結果有差異之屬性與變數說明如下： 

(一)、保險業業務人員之教育程度：保險業業務人員的教育程度在目標設定、團隊學習與教育訓練等構面呈現

顯著差異，且平均值皆為大專院校高於高中(職)的現象。本研究推論，在目前保險產業環境中，著重保險法規、專

業證照、時間管理、應用軟體與客戶屬性分析的運用，因此大專院校畢業生在正規教育中，已接受部分專業知識及

技能的薰陶，因此在目標設定與達成的過程中，較能善用時間管理及相關的輔助軟體達成。 

(二)、保險業業務人員之年資：保險業業務人員的年資在共同遠景構面呈現顯著差異，且平均值呈現 3 年以下

>3-10 年的現象。本研究推論，在保險產業環境中，挫折感、績效壓力、客戶開發的時間損耗等等原因，常使得保

險業人員發生流動率偏高且人員績效維持不易的情況。因此普遍而言，年資三年以下的業務人員，通常最具有爆發

力與向心力，且團隊共同成長、激發遠景的效果亦最容易反應出來。 

二、研究結論 

(一)、激勵因素對工作績效之影響：根據本研究迴歸分析結果得知，激勵因素中「目標設定」對工作績效達顯

著水準，具顯著正向影響，與學者 Locke（1968）提出的目標設定理論（goal-setting theory）相符。而「團隊競爭」

對工作績效亦達顯著水準，具顯著正向影響。學者 Greenberg 與 Liebman （1990）提出激勵可依報酬所滿足的需求

層次不同，分成三大類型，其中活動型的激勵，可透過例如個人或團隊的競賽，讓員工有機會表現，此理論與本研

究之結果相吻合。而激勵因素中「獎勵制度」「團隊氣氛」對工作績效則無顯著正向影響，推論應為保險公司目前

的獎勵制度大同小異，並無特別吸引業務人員的獎勵方式。而在「團隊氣氛」方面，無論內外勤業務體系，通常為

了達成業績目標投注大量時間，因而在團隊的默契與氣氛的培養上，相對較欠缺時間去養成。 

(二)、激勵因素對學習型組織之影響：根據本研究迴歸分析結果得知，激勵因素中「目標設定」「團隊競爭」，

與學者吳姗瑾（2005）提出員工在接觸學習型組織的過程當中，主管倘若能夠適當地給予員工確切目標與競爭，則

能夠加速員工對於學習型組織的認知之研究結果相符。「團隊氣氛」對學習型組織達顯著水準，具顯著正向影響，

與王俊明（1982）提出，在組織裡團隊氣氛的形成，會影響到諸如技能的傳授、組織成員學習結果的評鑑及生活常

規的管理等之研究結果相吻合。 

而激勵因素中「獎勵制度」對學習型組織則無顯著正向影響，推論應為保險公司在競爭時所設定之獎勵制度往

往牽涉到個人的獎金、晉升等財務面向之誘因，業務人員在銷售技巧、保單專業知識方面較為重視自我能力的提高

與養成，因此無法在學習型組織的形成方面具有顯著的影響。  

 (三)、學習型組織對工作績效之影響：根據本研究迴歸分析結果得知，學習型組織中「自我超越」對學習型



組織達顯著水準，具顯著正向影響，與學者林明誼（2007）及賴文惠（2009）研究顯示學習型組織對組織工作績效

具有正向且顯著的影響之結果相吻合。而學習型組織中「系統思考」「心智模式」「共同遠景」「團隊氣氛」對工作

績效則無顯著正向影響，推論應為保險公司業務人員在一般工作的職能訓練中，傾向於即時且快速的操作訓練模

式，且業務人員為求績效的快速擴張，無論是在專業知識或個人成長方面，通常會從點與線模式再發展為面的方式

進行心智與思考的發展，在全面性的系統思考與成熟的心智模式上，尚欠缺完整的訓練與日常培養。 

(四)、學習型組織對激勵因素與工作績效之中介效果：根據本研究迴歸分析此部份之研究結果後得知，激勵因

素對工作績效之影響程度原為顯著，激勵因素各變項加入學習型組織變數後，對工作績效的影響程度仍為顯著，但

影響程度下降，故學習型組織對於激勵因素變數及工作績效而言，屬於部份中介效果。學者吳姗瑾（2005）研究發

現，在公務機關中，學習型組織對激勵因素與工作績效具有中介效果，本研究結果與上述學者研究結果相符。 

(五)、教育訓練對激勵因素與工作績效之調節效果：根據本研究迴歸分析之研究結果後得知，激勵因素對工作

績效之影響程度原為顯著，激勵因素各變項加入教育訓練變數後對工作績效的影響程度仍為顯著。而激勵因素各構

面與教育訓練之交互作用項亦達顯著水準，顯示教育訓練對於激勵因素變數及工作績效而言，具有調節效果。  

(六)、個人生涯規劃對激勵因素與工作績效之調節效果：根據本研究迴歸分析此部份之研究結果後得知，激勵

因素對工作績效之影響程度原為顯著，激勵因素各變項加入個人生涯規劃變數後對工作績效的影響程度轉為不顯

著，顯示個人生涯規劃對於激勵因素變數及工作績效而言，不具有調節效果。推論應為保險業業務人員流動率比一

般產業高，經內部統計數據顯示，員工平均任職年限約為 2.5 年，因此在長期的個人生涯規劃中，較無法在保險業

的屬性中發揮效果。 

 

三、意涵與建議 

(ㄧ)、研究意涵 

在過去針對保險業績效的相關研究中指出，激勵對員工與主管都很重要，有效率與無效率的組織最大的分別

是前者擁有一群高激勵的員工，所以主管必須瞭解激勵的組成因素及如何去激勵員工（藍采風、廖榮利，1998）。

根據本研究結果指出，適當的激勵因素對於工作績效呈現正向顯著，顯示激勵因素可作為保險業刺激工作績效時相

當重要的誘因。Tolbert et al., （2002）指出，組織要擁有勝任挑戰的能力，唯一能持久的競爭優勢就是擁有比競爭

對手學習得更快的能力。根據本研究結果指出，學習型組織在激勵因素對工作績效之間具有部分中介效果，因此組

織在培養員工專業知識的同時，也應從組織的共同學習成長的面向，提升員工的系統思考、自我超越等方面的能力。 

而在培養與教育訓練方面，Johlke（2006）針對 236 位銷售相關人員的研究中發現，教育訓練可有效提升銷售

人員的主動傾聽、適當的銷售技巧、處理爭議、協調、勘查等能力，更可有效提升員工工作績效。本研究顯示，教

育訓練對於工作績效具有調節效果。激勵員工達成目標的過程中，企業除了提供完善的訓練課程設計及組織成長規

劃之外，也必須考量到員工在生涯規劃的過程中，是否與公司發展方向相結合，在過往研究中，員工對職涯的認同

與相關規劃是否影響保險業員工績效的探討較少。而本研究顯示，員工的個人生涯規劃對於工作績效的達成無調節

效果，是否因產業性質不同而有差異，後續研究者可繼續深入研究。 

(二)、實務建議 

1. 合理的目標設定：在各項激勵因素中，業務人員的目標設定可激發其企圖心，同時所設定的目標值可運用

於時間規劃與管理。然而過高無法達成或過低無挑戰性的目標設定，將成為員工努力達成績效的絆腳石。因此，員

工的歷史績效數字，應作為設定目標時的輔助參考。同時在目標設定的過程中，可與業務人員進行目標計畫的對談，

讓業務人員更了解本次目標設定的意義與進度的規劃。 

2.建立樂於思考的學習型組織：有別於一般傳統產業，保險業業務人員對於銷售經驗的分享與傳承更為迫切，

同時在面對不同類型的客戶與差異極大的購買需求時，該如何讓業務人員在日常的工作經驗中累積對客戶想法動燭



機先的能力，都是業務人員必須具備的工作技能。然而，若僅透過正規教育訓練課程的訓練，受限於時間與授課講

師的個人經驗，通常僅能提供部份面向。若能透過組織中所有同仁的共同付出，建立一個在相互學習、互動的組織

中團隊共學的環境，則可事半功倍。同時對於組織氣氛與員工長遠的生涯規劃，將可更有助益。 

3. 完善的教育訓練規劃：保險公司人員流動率高，且保險產品日新月異，對於保險業從業人員，明確的教育

訓練政策與訓練計畫，將協助業務人員以更專業與自信的態度，面對環境轉變與市場變動。建議可在訓練課程、時

間與訓練講師的安排上，應更有彈性的設計各項差異化的訓練課程，以配合業務人員不同階段的需求，增進業務人

員參與訓練課程的積極性。 

4. 善用團隊競爭機制：業務人員在面對工作績效的壓力時，應配合團隊訂定共同目標以及團隊氣氛的培養，

營造共同努力的情緒。可適時搭配小組信心喊話、團體活動編組，或以顯著的績效報表、公開表揚儀式…等，呈現

出各種競爭的氛圍。除了可激發員工的競爭力，亦可透過競爭機制，提醒業務人員時時刻刻關心個人與團隊績效的

達成進度。 

 

四、研究貢獻 

(ㄧ)、學術貢獻  

1、在過去的研究中，工作績效來自於激勵活動的理論已相當成熟，然而以保險業務人員特殊的工作特性，若

能推導出教育訓練、個人生涯規劃及組織學習成長對於業務人員工作績效之關聯性，則後續對於工作績效的研究可

具更新的思考層面。而本研究經問卷及統計後發現，激勵因素對於工作績效有顯著影響，而教育訓練在激勵因素對

工作績效方面具有調節的效果。 

2、依據 Senge 學習型組織第五項修鍊，知識管理及組織學習屬企業組織層面的建構，對員工而言屬被動式。

而自我成長或生涯規劃方面在組織內屬員工自我之學習，較具主動性。本研究探討兩者是否具相輔相成之功效，應

可在組織層面與個人層面提供更多人力資源管理的研究議題。而本研究指出，學習型組織在激勵因素對工作績效時

具有中介效果，而個人生涯規劃在激勵因素對工作績效方面則不具有調節效果。 

3、在過去研究中，較少提到內外勤業務人員與電話行銷人員的不同。本研究顯示，雖然行銷的方式不同，但

在本研究中內外勤業務人員在激勵因素、學習型組織、教育訓練與個人生涯規劃各個構面，並無顯著的差異性。因

此對於兩大類行銷人員而言，影響工作績效的因素顯然與業務型態無關。 

(二)、實務貢獻  

1、提供影響保險業工作績效之相關建議。例如適當的目標設定與團隊競爭機制，都可促進員工在工作績效上

的表現。然而，在規劃的過程中應充分了解並掌握員工的需求與認知，建立溝通的管道，並了解員工需要的協助，

提供適當的訓練或觀摩，才能在有限的時間內，增進員工的企圖心。 

2、保險業在組織與員工個人層面有更多必須的研究，以便在實務應用時，可作為業務人員工作績效管理之參

考。例如在組織整體的學習與成長方面，如何有效增進員工將一般訓練課程中所學的專業知識，運用在與客戶的銷

售過程中，以及安排工作績效突出的業務人員經驗傳承與分享，都可增加整體組織共同學習與績效成長。 

3、本研究之相關變數，在保險業之部門分類中，通常分散於人力資源部門、教育訓練部門、員工關係管理部

門及業務部門。各部門針對工作績效的提升計畫，通常分散且無學術理論支持，無法作全方位的策略思考與設計。

本研究提供工作績效、激勵因素、教育訓練、學習型組織、個人生涯規劃五大方向的研究結果，可提供企業高層作

為整體規劃時之參考。 

4、透過本研究發現，員工在個人生涯規劃方面對於工作績效並無調節效果，然而建議企業應設立相關部門，

協助員工儘早釐清自己、了解自己並確立自己的目標規劃，協助組織內部建立對員工生涯有幫助的發展機制，以促

進企業與員工之間，有良好且長遠的共同成長機制。 



五、研究限制與後續研究建議  

(一)、 研究限制：本研究主要以激勵因素、工作績效、學習型組織、教育訓練及個人生涯規劃之關聯性作相

關研究，對 A 保險公司業務人員做實證研究，因為受限於時間與人力等因素，致使本研究在某些方面仍然有待加

強，茲分別說明如下： 

1、由於本研究的樣本對象乃針對 A 保險公司北高兩區之內外勤業務人員，研究結果可能無法推論全國所有的 

產業。故建議後續研究者，可以將研究範圍擴大至全國或其他產業，除了能使樣本更具代表性外，也能夠了解全部

企業體之間的差異性，其研究結果推論將更具可信度。 

2、在問卷填答上，可能會因填答者個人主觀認知不同、學經歷不同、職務高低不同、可能在填寫問卷時無法 

避免受測者主觀認知與受測當時的情緒狀況，因此在問卷評價上難免會存有偏差，對衡量問卷認知上亦有所差異，

造成衡量誤差。 

(二)、 後續研究建議 

1、研究對象方面：本研究係以國內壽險公司Ａ公司之內外勤業務員為研究對象，未來可針對其他行業，例如： 

醫療業、電信業、銀行業、金融業等其他產業別，作為研究對象加以探討。  

2、研究構面方面：本研究研究結果發現，個人生涯規劃在激勵因素對工作績效上無顯著影響，然而蔣美惠（2004） 

相關研究中指出，員工生涯管理對工作績效具有顯著正相關，李肇平（1995） 提出員工之生涯規劃與發展需求在

生涯發展方案與組織承諾的關係上具有調節效果，陳盈如（2009）認為員工生涯規劃與發展在工作價值觀與工作滿

意度之連結上有調節效果。由此可知，個人生涯規劃對於工作績效仍有一定的影響程度。本研究建議未來研究者可

再針對此方向作深入探討。  
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