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摘要 
本研究旨在探討團隊之互動型態對企業家精神導向之影響，並探討人力資源管理活動之干擾效果。

如何加強團隊之互動型態，以及謹慎處理人力資源管理活動，以提升企業家精神導向為本研究之目的。

本研究採問卷調查法，並利用信度、效度分析檢驗問卷品質。本研究根據資料分析所得之發現為：1.合作

型互動型態對企業家精神導向具正向影響、人際型互動型態對企業家精神導向具負向影響；2.高度任用對

「人際型互動型態與企業家精神導向」具負向強化干擾效果；高度任用對「競爭型互動型態與企業家精

神導向」具正向強化干擾效果；高度人力發展以及高度薪資水準對「人際型互動型態與企業家精神導向」

具負向強化干擾效果。本研究根據上述結果提出之建議為：1.規劃能夠增強團隊成員之合作型互動型態之

活動，以增進企業家精神導向；2.謹慎處理人力資源管理活動，避免產生人際型互動型態，以提高企業家

精神導向。 

關鍵詞：信任型態、互動型態、人力資源管理活動、企業家精神導向、團隊階層研究 

 

1.研究動機 

在面臨環境競爭愈趨激烈的情況下，企業如何

提高競爭力，已變成目前企業所面臨的挑戰之一。

對於新運作的公司或是現存的組織而言，企業家精

神導向是繼續追尋商機，刺激組織擴大、科技發

展、以及財富創造的勝負關鍵點，此即所謂的企業

家精神導向（entrepreneurial orientation）（Lumpkin & 

Dess, 1996）。 

互動在提高組織之企業家精神導向方面，更是

一個重要的角色。當組織為了提高成員之間的交

流，減少時間的消耗以及昂貴的監視成本，不受拘

束的合作互動可以達到自由的資訊交流，這些行為

最後都能引領組織產生更多的創新活動與創新能

力（Dakhli and Clercq, 2004）。 

Schuler（1986）主張為了增加創新的可能性，

必須要培育與促進企業家精神導向，故組織必須要

經由人力資源管理活動激勵以及加強企業家精神

導向。因此本研究進一步想瞭解人力資源管理活動

在信任型態與企業家精神導向之間、互動型態與企

業家精神導向之間的干擾效果。 

根據上述之研究動機，本研究提出下列 2 項研

究目的： 

1. 互動型態與企業家精神導向之關係，。 

2. 人力資源管理活動對互動型態與企業家精神導

向之干擾效果之探討。 

壽險業是個不斷提高業績、增加人力，以擴大

自己營運範圍的產業，因此，需要每位業務人員全

心全意投入於業務當中，尤其重視企業家精神導

向，才能使其通訊處的營業不斷擴大。故本研究以

壽險產業為本研究之研究對象。 

 

2.文獻探討 

2.1 企業家精神導向之相關理論及其構面 
企業家精神導向（entrepreneurial orientation）

理論初期，各個學者幾乎把重心放在決策制定過程

以及產品創新與環境之間的相關性（Mintzberg, 

1973; Miller & Friesen, 1982）。但是近幾年來，企業

家精神導向已經不再侷限於開創新冒險行為之觀

念，而是已經將注意力轉移至企業家精神導向的過

程與實務。而且不論是否有現存的資源，企業家精
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神導向都是一種朝著尋找、掌握機會的方向（Covin 

& Slevin, 1991）。 

Lumpkin and Dess（1996）整理過去學者對於

企業家精神導向之研究結果，再加上自己的觀點，

試圖將企業家精神導向與企業家精神之間的觀念

做個清楚的區別。他們認為這兩者之間的差別在於

「內容」與「程序」的不同。由於企業家導向的構

面，即創新性、主動預應性與風險承擔性是屬於策

略制定的構面，而策略制定屬於一個過程，因此企

業家精神導向是屬於過程的範籌。而企業家精神僅

僅視為內容的範圍，是因為早期策略制定的文獻已

將企業家精神視為進入一個新的產業的行為，而其

內容為「我們該進入什麼產業？」這個問題的答案

將決定廠商的定位、產品市場的指南、以及其所僱

用的資源的指導方針。因此，本研究認為企業精神

導向是一種為了能夠體現企業家精神目標之實務

行為與決策制定風格等一連串過程。 

在企業家精神導向的構面方面，至今仍無一定

準則，直至 Lumpkin and Dess（1996）綜合過去學

者的理論，將企業家精神導向分為自主性、風險承

擔性、創新性、主動預應性以及競爭極積性等五項

構面：1. 自主性（autonomy）係指個體或群體在追

逐機會當中的一種能力以及自我導向的意願；2. 創

新性（innovativeness）係指反映組織對於新想法的

支持、以及實驗與創造過程的傾向；3. 風險承擔性

（risk-taking），由於企業家為自我僱用者，因此，

他必須要承擔由於從事自我僱用工作而產生的不

確定性及風險性；4. 主動預應性（proactiveness）

係指個人或組織試圖領導市場的趨勢，並且進行創

新行為導入新產品或新服務，以最快的速度回應市

場 需 求 或 符 合 市 場 機 會 ； 5. 競 爭 企 圖 性

（competitive aggressiveness），因為新的冒險事業很

有可能比已存續的企業更容易失敗，因此許多學者

主張抱持進取的態度以及強烈的競爭，對於新進入

者的生存與成功是一項很重要的因素。所謂的競爭

企圖性是指組織直接地以及認真地挑戰他的競爭

者，以提高其競爭利基的一種傾向。由於 Lumpkin 

and Dess（1996）所提出的構面最能符合本研究欲

探討壽險業務員之企業家精神導向，因此以其構面

作為本研究欲衡量企業家精神導向之五個構面。 

 

2.2 人力資源管理活動 
人力資源管理活動若依據其所涵蓋的內容，可

分為狹義的與廣義的兩大類：狹義的人力資源管理

活動就是任用、人力發展、績效評估與薪資水準等

程序；而廣義的人力資源規劃係指整個人力資源部

門的規劃，並將其與公司之經營策略相互整合（黃

英忠等人，2002）。人力資源管理活動在於形成人

力資源的職能，並且加以激發出來並強化之，使其

成為組織建立競爭優勢的基礎，透過制度的設計使

人力資源職能不斷精進（林億明，2002），因此，

本研究採取狹義之人力資源管理定義。 

在任用方面，公司對於員工的需要，是一種「衍

生需求」，亦即員工的需要是取決於客戶對公司產

品需求（許士軍，2000）。應徵者的來源，不外乎

內部和外部來源，內部來源即職位空缺與繼任人選

的安排，如員工推薦；外部來源有校園徵才、網際

網路等。但壽險業的增員方式仍然以業務人員的推

薦為主要來源，亦即業務單位從業人員尋找下線，

以共同進行保險單的販售（林瑞嘉，1999）。人力

發展之主要目的則是要提高組織之績效（劉弘彥，

2004）。在績效評估方面，所謂績效評估係指組織

按員工的能力和經驗指派工作，經過一段期間後對

其工作表現做一評估，以瞭解員工完成工作水準之

情況，並從評估中辨認員工的優、缺點，以做為員

工訓練、發展的參考。此外，有些組織亦將績效評

估所完成之工作的水平做為獎懲的標準（黃英忠等

人，2002）。在薪資水準方面，壽險業採用的薪資

制度為績效基準性薪資，業務人員可以透過銷售活

動的進行達到規定之績效標準，故業務員成交件數

與其薪資收入呈正向關係（阮俐屏，2003）。 

 

2.3 互動型態、人力資源管理活動與企業家精

神導向之相關研究 
一、互動型態與企業家精神導向間之關係 

互動是社會學的一個理論觀點，其認為社會過

程是衍生自人類的互動並基於各種理由，包括日常

生活的規範、自己的個人角色、或是經過個人的理
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性考量，個人經由各種符號（例如語言），產生人

與人之間的互動關係。 

在互動型態方面，Cooke and Szumal（1994）整

合過去學者的理論，提出合作型、人際型與競爭型

等三種互動型態：1. 合作型：成員們為了滿足人際

以及與績效相關的需求、為了自身以及團體的利

益，所展現出一些行為與關心，例如使成員成長與

發展、資訊的公開與交換、適當的風險承擔以及成

員之間的支持，以共同追求團體的目標；2. 人際

型：此種互動型態的成員，傾向以一些“安全的”行

為進行互動。安全行為的重點在於，成員之間傾向

討好彼此，成員之間會傾向滿足和接受彼此的需

求，並且避免衝突，避免衝突卻限制了資訊的分享

和探討，以及公正的分析；3. 競爭型：存在此種互

動型態之成員，其傾向為了滿足自身的利益而去尋

求勝利、運用影響力或是藉由完美地完成某件事展

現他們的競爭力，並且將自身的利益置於團隊的目

標之上，甚至否決有能力者的專業知識。因此，重

要的意見不會被接受、合理的建議會被漠視，且時

間也會浪費在不是很重要的意見上面。 

張文龍（2000）主張，若組織具有組織創新績

效，在工作團隊方面，成員之間多能相互支持與協

助、多方討論以及能夠容易溝通協調等特質。毛曉

鷁（2002）則建議企業家精神的發揮不能只靠企業

家單打獨鬥，而是需要組織中每個成員同心協力才

能打造真正創新的組織。Dakhli and Clercq（2004）

的實證結果也支持，人際之間若有良好的互動，則

能夠提高創新的產生。 Fritsch（2004）提到較高程

度的合作與公司的高創新和高成長有正向關聯。合

作關係的建立也有可能會形成較高的生產力與財

富。Zapalska et al.（2005）主張企業家（entrepreneur）

有意願和其他人合作，同時，合作關係也能減少競

爭，還與創新性的活動具有正向關係。綜上所述，

本研究提出下列假設 H1： 

H1-1：合作型互動型態與企業家精神導向有顯

著正向影響。 

H1-2：人際型互動型態與企業家精神導向有顯

著負向影響。 

H1-3：競爭型互動型態與企業家精神導向有顯

著負向影響。 

二、人力資源管理活動對於互動型態與企業家精神

導向間之干擾效果 

關於人力資源管理活動與企業家精神導向之間

的影響，根據假設三所推導的結果而言，本研究認

為是有正向的影響。接著探討人力資源管理活動對

於「互動型態與企業家精神導向間」之干擾效果。

在任用方面，有效的社會化對個人與組織均有正面

的效果，例如增進工作參與以及同事合作等。在人

力發展方面，由於成員的知識、技術與能力的水準

會影響團體的表現，因此成員個人的訓練是重要的

（黃英忠等人，2002）。在績效評估方面，鄧孝純

（1999）以實地訪談的方式探討壽險業績效評估的

制度，其研究結果發現，有些壽險公司會設計績效

評估的面談制度，讓員工與主管有個針對績效溝通

的管道。此外，有些公司會讓員工參與績效評估的

設計程序。而阮俐屏（2003）提及，壽險公司應該

要創造一個適合個人與團隊發展的環境與機制，以

提高其績效。最後是薪資水準方面，阮俐屏（2003）

提及，由於壽險業採用的薪資制度為績效基準性薪

資，業務人員可以透過銷售活動的進行達到規定之

績效標準，所以業務人員的成交件數與其薪資收入

是呈正向的關係，因此，本研究認為薪資水準與企

業家精神導向為正相關。本研究根據上述論點，再

加上 H3 之推論，提出下列研究假設 H2： 

H2-1：任用對於「互動型態與企業家精神導向」

有顯著正向強化干擾效果。 

H2-2：人力發展對於「互動型態與企業家精神

導向」有顯著正向強化干擾效果。 

H2-3：績效評估對於「互動型態與企業家精神

導向」有顯著正向強化干擾效果。 

H2-4：薪資水準對於「互動型態與企業家精神

導向」有顯著正向強化干擾效果。 

 

3.研究設計 
3.1 研究架構 

本研究主要探討互動型態以及人力資源管理活

動對於企業家精神導向之影響。本研究根據上述之

推論假設所得出的研究架構，如圖 1 所示： 
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圖 1 研究架構 

資料來源：本研究整理 

 

3.2 研究工具 
本研究採問卷調查法，所使用之量表大都取自

多數學者曾使用過的量表來編製。在編製過程當

中，特別請教在實務界之專家給予寶貴意見，最後

並修改語意使得國內壽險業務員能夠瞭解題意。本

研究所使用之量表有互動型態量表，分為合作型、

人際型以及競爭型等三種構面，共有 25 個題項；

人力資源管理活動量表，分為任用、人力發展、績

效評估以及薪資水準等四種構面，共有 30 個題項；

以及企業家精神導向量表，分為自主性、創新性、

風險承擔性、主動預應性以及競爭企圖性等四種構

面，共有 22 個題項。回收之有效問卷，首先利用

信度與效度分析來驗證問卷之品質。 

信度方面，互動型態之合作型、人際型以及競

爭型互動型態的分量表，其 Cronbach’s α 值分別

為.96、.88、.94；企業家精神導向之自主性、創新

性、風險承擔性、主動預應性以及競爭企圖性的分

量表，其 Cronbach’s α值分別為.84、.87、.83、.91。

因此，各分量表之 Cronbach’s α值皆大於.70 的標準

以上，表示本研究分量表之內部一致性佳，且量表

穩定（吳明隆，2006）。在效度方面，利用驗證性

因素分析驗證量表之建構效度，各量表題項之標準

化因素負荷量皆達到.3 的標準之上（Hair et al., 

1998），表示本研究量表具效度。 

 

3.3 研究對象 
雖然企業家精神導向是存在於各產業之中，但

對於壽險業務員而言，其工作性質是複雜且多變

化，且業務人員必須具備創新性以面臨對待客戶時

的複雜情境，具備風險承擔性、主動預應性以及競

爭企圖性以面對未來工作之不確定性以及市場變

化的各種趨勢，且須具備自主性督促並有效率的管

理自己的行程時間表，以把握所有可能提高業績的

任何可能機會。因此，本研究以壽險業務員為本研

究之研究對象。 

 

3.4 調查實施 
本研究依據行政院金融監督管理委員會保險局

截至民國 94 年 8 月止，統計出台灣地區 29 家人壽

保險公司，扣除無通訊處之 7 家保險業者（即中央

信託局人壽保險處、中華郵政壽險處、美商康健人

壽、美商美國人壽、法商佳迪福人壽、美商安達保

險、澳大利亞商安盛國衛人壽），以此 22 家通訊處

壽險銷售人員為本研究之抽樣對象（行政院，

2005）。至於抽樣單位為一家通訊處一名處經理（填

寫人力資源管理活動量表）及其所屬之團隊業務員

（填寫信任型態、互動型態以及企業家精神導向等

三種量表），並依據各家壽險公司至 94 年底所公佈

之通訊處數量比例，決定各家通訊處樣本抽取數。

本研究實際發放問卷 150 組，共 750 份配對問卷，

回收問卷 324 份，刪除無效問卷 50 份，因此有效

H2 
H1 

企業家精神導向 

 自主性  

 創新性 

 風險承擔性 

 主動預應性 

 競爭企圖性  

人力資源管理活動 

 任用 

 人力發展 

 績效評估 

 薪資制度 

互動型態 

 合作型 

 人際型 

 競爭型 
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問卷 274 份共 68 組，有效回收率 36.53%。 

 
4.實證分析 
4.1 資料處理 

由於本研究為團隊階層之分析，故要以單一分

數代表單一團隊分數時，必須利用組內相關係數

（intraclass correlation coefficient; ICC）與評分者間

信度係數（interater reliability coefficient; IRR）來證

明團隊中不同成員在評量工具上的反映會發生趨

同現象。互動型態量表以及企業家精神導向量表之

ICC 平均值分別為.13 以及.07，皆大於零，表示本

研究使用團隊階層分析資料會比用個人階層分析

恰當（Kenny & Lavoie, 1985）。而 IRR 則反映了團

隊中成員之間的想法或意見的趨同程度（Jame, 

Demaree & Wolf, 1984）。本研究之合作型互動型

態、人際型互動型態以及競爭型互動型態之總趨同

比率分別為 94%、99%、88%；自主性、創新性、

風險承擔性、主動預應性以及競爭企圖性之總趨同

比率分別為 90%、94%、81%、90%、96%，皆達到

70%的標準，顯示本研究團隊階層的樣本在高度趨

同時，團隊成員個別分數之加總平均分數可以代表

所屬團隊階層的分數（Steve, Dean & Kenneth, 

2000）。 

 

4.2 資料分析 
一、互動型態與企業家精神導向間之關係 

本研究利用單因子多變量變異數分析探討互動

型態與企業家精神導向間之關係。首先將互動型態

各構面依分數高低劃分為三組。分數最高之 75%以

上者為高分組，分數最低之 25%以下為低分組，其

餘 25%~75%為中間組，分數愈高者代表其互動程度

愈高。從表 1 得知，合作型互動型態之自主性、創

新性、主動預應性、競爭企圖性皆達到顯著水準，

表示合作型互動型態程度較高者，其「自主性」、「創

新性」、「主動預應性」以及「競爭企圖性」亦較高。

人際型互動型態方面，其創新性、主動預應性皆達

到顯著水準，表示人際型互動型態程度愈低者，其

「創新性」以及「主動預應性」愈高。 

 

表 1 互動型態對企業家精神導向之單因子多變量變異數分析摘要表 

固定因子 依變數 平均數 自由度 F 值 Scheffe 

自主性 3.78 2 20.97***
創新性 4.01 2 22.95*** 

1<2<3 

風險承擔性 3.41 2 2.30  
主動預應性 4.04 2 15.94*** 

合 

作 

型 

1.低分組 

2.中間組 

3.高分組 
競爭企圖性 4.01 2 18.50*** 

1<2<3 

自主性 3.78 2 .30  
創新性 4.01 2 2.58* 3<2<1 

風險承擔性 3.41 2 .83  
主動預應性 4.04 2 2.50* 3<2<1 

人 

際 

型 

1.低分組 

2.中間組 

3.高分組 
競爭企圖性 4.01 2 1.18  
自主性 3.78 2 1.23  
創新性 4.01 2 .40  

風險承擔性 3.41 2 1.37  
主動預應性 4.04 2 1.70  

競 

爭 

型 

1.低分組 

2.中間組 

3.高分組 
競爭企圖性 4.01 2 .81  

備    註：*p<.1, ***p<.01 

資料來源：本研究整理 
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二、人力資源管理活動對於互動型態與企業家精神

導向之干擾效果分析 

本研究採階層迴歸分析法來探討人力資源管

理活動對於互動型態與企業家精神導向之干擾效

果。人力資源管理活動各構面對於「互動型態與企

業家精神導向」之干擾效果可由表 2 得知，其結果

顯示「人際型與任用之交互影響項」（模式 1-2）對

於企業家精神導向有顯著負向強化干擾效果、「競

爭型與任用之交互影響項」（模式 1-3）對於企業家

精神導向有正向強化干擾效果、「人際型與人力發

展之交互影響項」（模式 2-1）對於企業家精神導向

有顯著負向強化干擾效果、「人際型與薪資水準之

交互影響項」（模式 4-2）對於企業家精神導向有顯

著負向強化干擾效果。 

 

表 2 人力資源管理活動各構面對於「互動型態與企業家精神導向」之干擾效果表 

依變項：企業家精神導向

自變項 標準化 β係數 F R2 △R2 

.69*** 

-.26** 
合作型 
人際型 
競爭型 .33*** 

20.22*** .49 .49*** 

.03 14.97*** .49 .00 

-.00 14.93*** .49 .00 

.05 15.08*** .49 .00 

主 

要 

效 

果 

模式 1：任用 
模式 2：人力發展 
模式 3：績效評估 
模式 4：薪資水準 .02 14.94*** .49 .00 

-.14 

-.33** 
模式 1-1：合作型×任用 
模式 1-2：人際型×任用 
模式 1-3：競爭型×任用 .23* 

10.21*** .54 .05* 

-.05 

-.22* 
模式 2-1：合作型×人力發展 
模式 2-1：人際型×人力發展 
模式 2-3：競爭型×人力發展 .10 

9.11*** .52 .03 

-.01 

-.20 
模式 3-1：合作型×績效評估 
模式 3-2：人際型×績效評估 
模式 3-3：競爭型×績效評估 .13 

8.90*** .51 .02 

-.05 

-.24* 

交 

互 

干 

擾 

效 

果 

模式 4-1：合作型×薪資水準 
模式 4-2：人際型×薪資水準 
模式 4-3：競爭型×薪資水準 .17 

9.28*** .52 .03 

備    註：*p<.1, **p<.05, ***p<.01，且每一模式僅提供其最後步驟之標準化 β值 
資料來源：本研究整理 

 
5.結果與討論 

本研究主要探討互動型態與企業家精神導向

之影響，以及人力資源管理活動對團隊之互動型態

與企業家精神導向之干擾效果。 

 

5.1 互動型態對企業家精神導向之影響 
首先以單因子多變量變異數分析檢定互動型

態對企業家精神導向之影響。在互動型態對於企業

家精神導向影響的實證結果部分顯示，團隊之壽險

業務員，其合作型方面，合作型互動型態程度愈高

者，其自主性、創新性、主動預應性與競爭企圖性

的程度愈高；而人際型互動型態程度愈低者，在創

新性與主動預應性程度愈高。此結果符合張文龍

（2000）之研究，其研究結果顯示，若組織具有組
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織創新績效，則在工作團隊方面，受訪單位的工作

夥伴與成員多能相互支持與協助、容易溝通協調、

同仁關係良好、人際關係豐富，因此員工經常可以

獲得來自他人的肯定與支持。故本研究假設 H1 部

分獲得實證上的支持。 

 

5.2 人力資源管理活動對信任型態、互動型態

與企業家精神導向關係之干擾效果 
本研究利用階層迴歸分析檢定人力資源管理

活動對「互動型態與企業家精神導向」之干擾效

果。實證結果顯示，任用對於「人際型與企業家精

神導向」有顯著負向強化干擾效果。如圖 2 所示，

高度任用能加強人際型互動型態對企業家精神導

向的降低，反之則會提高。會導致此結果可能與壽

險業增員的方式有關。雖然壽險業增員方式有很多

種類，但由業務員推薦的方式而引進的員工仍佔大

多數（林瑞嘉，1999）。當此種方式為主要人力來

源，成員之間不願在彼此之間產生衝突，因此有可

能降低其企業家精神導向。 

任用對於「競爭型與企業家精神導向」，則有

顯著的正向強化干擾效果。如圖 3 所示，高度任用

會加強競爭型互動型態對於企業家精神導向的提

升，反之則會降低。這幾年，壽險業用人的標準已

從「菜籃族」漸漸拉高，甚至有公司利用高薪招募

大學以上、且已擁有數張金融理財相關證照之業務

員（洪敏三、張峻榮，2006）。在良性競爭之下，

會使其前輩審核自己能力是否不如新進後輩，而激

勵自己時時學習新事物、考取相關證照，以提高自

己的競爭優勢與利基。 

人力發展對於「人際型與企業家精神導向」有

顯著負向強化干擾效果。如圖 4 所示，高度人力發

展會加強人際型互動型態對於企業家精神導向的

降低，反之則會提高，原因可能與壽險業之人力發

展課程有關。壽險業一般會提供完善的人力發展課

程，且大多課程之教材皆為制式化，故可能導致業

務員過度依賴組織提供之知識與行銷技巧，使成員

之處理事情模式皆一致，因此彼此不會互相討論是

否有更好的方式完成自己的工作。而此時成員相處

之模式若傾向人際型互動型態時，此種情形更為嚴

重，因而導致企業家精神導向更為低落（蕭丞顯，

2001）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2  任用對人際型互動型態與企業家精神導向之

干擾效果 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3   任用對於競爭型互動型態與企業家精神導

向之干擾效果 

 

 

 

 

 

 

 

圖 4 人力發展對人際型互動型態與企業家精神導

 

 

 

 

 

 

 

圖 5薪資水準對人際型互動型態與企業家精神導向
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向之干擾效果 之干擾效果 

資料來源：本研究整理 

最後，薪資水準對於「人際型與企業家精神導

向」有顯著負向強化干擾效果。如圖 5 所示，高度

薪資水準會加強人際型互動型態對企業家精神導

向的降低，反之則會提高。當薪資水準很高時，業

務人員有可能會為了成為管理職位而不願意放棄

目前的高薪生活，而且亦使得業務人員易於安逸在

穩定的生活，導致成員之間的經驗和資訊的交流意

願反而更加減少，因而降低其企業家精神導向。綜

上所述，本研究假設 H4 部分獲得實證上的支持。 

 

6.管理上的意涵 
2.1 規劃能夠增強團隊成員之間的合作型互動型態

之活動，並降低人際型互動型態，以增進團隊

之企業家精神導向 

本研究經過單因子多變量變異數分析，得知合

作型互動型態對於企業家精神導向有正向影響，而

人際型互動型態對於企業家精神導向則有負向影

響。由於壽險市場資訊這幾年來資訊快速的變化、

新產品的產生，再加上壽險業務員的工作是單打獨

鬥的特性，所以業務員必須時時精進自己的專業知

識、行銷技巧和市場資訊，以提高自己的競爭利

基。而績效的提高，是對自己能力的肯定，也能獲

得其他成員對自己能力上的肯定與信賴，再藉由經

驗的分享與流通，成員之間能夠互相鼓勵、打氣、

突破瓶頸，而邁向更高的績效標準。 

2.2 謹慎處理人力資源管理活動，避免產生人際型

互動型態，以提高企業家精神導向 

經由階層迴歸分析，得知高度任用對「人際型

互動型態與企業家精神導向」產生負向強化干擾效

果；高度任用對「競爭型互動型態與企業家精神導

向」產生正向強化干擾效果；高度人力發展對「人

際型互動型態與企業家精神導向」產生負向強化干

擾效果；高度薪資水準對「人際型互動型態對企業

家精神導向」產生負向強化干擾效果。為了能夠提

高正向強化干擾效果，以及降低上述負向強化的干

擾效果，在任用方面，壽險業雖仍以業務員引進應

徵者為主要增員方式，但主管也應該要避免「有樹

有鳥棲，有人有業績」的心態，做到人才素質的篩

選動作，排除素質不良、個性傾向安全相處模式之

人員，任用具備高度競爭性、企圖心、以及對人壽

保險具有高度認同的人才，以求人員的「質」，而

非人員的「量」。此外，通訊處也應該儘可能採取

標準化、公開化的程序，以及廣泛的增員途徑，以

達到大量的社會化，這些方式都可以刺激業務員的

創新性、合作性以及對組織的長期向心力（Schuler, 

1986）；在人力發展方面，壽險業的教育訓練雖屬

於制式化，且內容完備的課程（葉勁之，2003），

但是通訊處仍應給予業務員自己思考的空間，重視

業務員所構思的創新技巧，而所謂的創新技巧係指

業務員是否能夠想出更好、更快的方法加速工作的

完成（鄧孝純，1999）。此外，人力發展的教育訓

練課程應該要刺激負擔責任的意願，更創新性，也

應該促進與他人共事的意願，以增加成員之間的合

作性互動（Schuler, 1986）；在薪資水準方面，業務

員雖能達到自己或通訊處所規定之績效水準，取得

高額收入，但是進了壽險業就該時時警惕自己，必

須以世界級的水準，挑戰自己的極限，而非安逸於

目前所擁有的高額薪資收入（葉勁之，2003）。此

外，業務員也不應該將眼光放在短期間的績效收

入，而是應該要有成為管理職位的處經理或總監為

目標的企圖心，以提高自己在壽險業界的名聲與地

位。 

在研究限制方面，本研究採用之問卷皆譯自國

外學者所使用過之問卷，但在翻譯過程中曾與學者

討論，並請壽險業界主管針對題目內容加以修改語

意，使問卷內容更符合國內壽險產業之特性，亦使

國內壽險業業務員更能瞭解其題意，以降低失誤。 

在後續研究建議方面，由於本研究是以壽險業

來探討影響企業家精神導向之相關因素，發現人力

資源管理活動多屬於負向干擾效果，而後續研究者

可以嘗試從其他產業著手探討是否具有類似情

形，或是其他更不同的發現。 
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