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[摘要 ]由于市场竞争的日趋激烈和销售工作的特殊性质 ,销售人员非销售活动变得越来

越重要。然而不同个体特征的销售人员在销售活动和非销售活动之间的协调倾向可能是不同

的。考虑到销售工作的挑战性 ,本文将自我效能感这一衡量个体心理素质特征的重要变量纳

入到研究框架之中 ,综合考察了销售人员自我效能感、薪酬结构偏好和任务协调之间的关系。

实证结果表明 :自我效能感、薪酬结构偏好和多任务协调倾向之间存在着显著的关系。
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　　一、引言
销售人员是企业重要的人力资源。销售人员

作为企业的利润实现者 ,其本身包括两个方面的含

义 :首先企业通过销售人员的推销活动直接实现企

业短期资金的回笼 ;其二 ,由于销售人员是联系企

业和市场的一个纽带 ,企业通过销售人员的其他非

销售活动影响市场和顾客需求甚至企业自身 ,从而

保障企业长期利润的实现。

货币薪酬是对销售人员最重要的激励因

素 [ 1 ]。在销售管理实践中 ,销售经理们最为关心

的是如何确定销售人员薪酬中固定薪酬和浮动佣

金之间比例 [ 2 ]。在实现激励销售人员的三个目标

(努力的强度、努力的持久度和努力的方向 )时 ,企

业往往对薪酬结构和努力的方向之间的关系考虑

不足 [ 1 ]。此外 ,企业在确定销售人员薪酬结构时 ,

往往着重考虑行业因素、工作特征以及销售人员市

场供求状况 ,而对销售人员的薪酬机制偏好差异以

及引起这种偏好差异的个体特征考虑不足 ,这导致

了一些企业难以吸引和保留优秀的销售人员。

另外具有不同个体特征的销售人员对不同的

活动投入偏好可能存在差异 ,一个明显的原因在于

销售活动可以为业务人员带来丰厚的报酬 ,而一些

非销售活动的投入可能短期并不产生效果。研究

不同个体特征的销售人员任务协调倾向的差异 ,对

企业销售岗位的工作设计和对销售人员的活动安

排具有重要意义。

考虑到销售工作挑战性强、业绩波动大的特点

对销售人员心理素质 (尤其是自信心 )有较高要

求 ,本文将社会认知理论中的自我效能感 ( sense of

self2efficacy)纳入研究 ,综合考察它与销售人员实

际业绩能力、薪酬结构偏好和任务协调之间的

关系。

二、相关研究概述
(一 )自我效能感理论

自我效能感是由 Bandura ( 1977)首先提出的 ,

他将自我效能感定义为人们对实现特定目标所具

有的信心或信念 [ 3 ]。Bandura认为自我效能感对

行为和认知有着重要的影响。自我效能感对人类
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行为选择的影响在于使他们更乐意去做那些自我

效能感强的事情 ,人们对某项活动能力的自我效能

感越强就会投入越多的精力 [ 3 ]
;在认知方面 ,自我

效能感有助于减轻人们在面对困难和挫折时的失

落感 ,自我效能感强的人拥有较强的自我调整能

力 ,能够在挫折中重拾信心 ,自我效能感强的人对

某方面活动投入的努力也具有高努力程度和高持

久性的特点。

Bandura (1997)从心理学的角度指出自我效能

感的形成主要受 4个因素的影响 :自身过去的成功

经验、榜样的替代性经验、社会劝说以及心理和情

绪状态 [ 4 ]。自身过去成功的经验可能会促进自我

效能感的形成或自我效能感的强化 ;榜样的替代性

经验是指与自己有关方面相近的人的成功经验 ,它

将有助于促进个体的自我效能感 ;社会劝说是指他

人或组织的言语劝导 ,这种劝导往往对自我效能高

的形成和强化有着较为重要的作用 ;在心理和情绪

方面 ,一般情绪较为低落、生性悲观、沟通有障碍的

人往往难以形成较强的自我效能感。

(二 )薪酬结构偏好与多任务协调

基于代理理论的对销售人员薪酬结构的经典

解释大多是从理论演绎开始的 ,在一系列较为严格

的假设下 ,通过求解最优化得出最优的薪酬计划。

Basu等 (1985)较早地将代理理论应用于销售

人员控制体系中的薪酬激励问题中。该研究在单

一产品销售和销售人员同质的假设前提下设定销

售量 x ( t,θ) 是销售人员投入工作时间 t和外界不

确定性θ的函数 [ 5 ]。在以上条件下 ,当销售人员的

效用函数具有不变风险规避程度δ而销售量呈Γ

分布时 ,薪酬结构将以以下形式出现 :

s ( x) = (A + B x)
1

1 -δ

　　其中 A表示固定工资 , B 表示佣金比例。Basu

等人的模型 (BLSS模型 )表明当销售人员相对风

险规避系数δ为 0时 ,最优薪酬机制是线性的 ,即 s

( x) =A + B x。比较静态分析表明 ,当销售人员的

机会成本和外界不确定性增大时 ,固定工资在总体

薪酬中比例应增加。Lal Outland和 Staelin ( 1990)

对一家电脑公司的三个销售队伍的实证研究证明

了 BLSS模型结论的正确性 [ 6 ]。而 John, George和

W eitz (1989)针对 161家大型企业的调查研究并未

发现对 BLSS模型的明显支持证据 [ 7 ]。

Srinivasan和 Lal(1993)不但摈弃了 BLSS模型

中的静态化假定 ,而且考察了销售人员的多产品销

售问题 [ 8 ]。他们的动态模型假定企业制定一个会

计周期 (通常是一年 )的薪酬计划 ,销售人员在整

个会计周期内选择努力程度 ,在此背景下他们考察

了薪酬结构中固定工资和激励薪酬之间的比例关

系而不仅是简单的薪酬水平问题。他们的研究表

明 :激励薪酬应随着努力有效性的增加而增加 ;随

着销售人员面临的不确定性、绝对风险规避程度、

边际产品、感知的努力成本和可选择的工作机会的

增加 ,固定工资部分也应增加 ;当销售人员进行多

产品销售时 ,对那些销售努力更有效的产品销售应

给与更高的佣金比例。

Erevelles等 (2004)放松了大部分营销理论研

究文献中关于销售人员单维努力的假设 ,在此之前

即使有些文献研究了销售人员多产品销售问题 ,但

是仍然假设销售人员的任务是单维的 (即只承担

销售任务 ) [ 9 ]。他们用发展的 M IPAM (Multip le

Incentive Principal2AgentModel)模型考察了多任务

和多种活动效率状态下销售人员的报酬问题 ,得出

的结论包括 :最优报酬合同应该是固定工资和激励

薪酬的组合 ,而激励薪酬是对各项任务进行激励的

总和 ;对那些努力对产出的作用越大的活动 ,越应

强化激励 ;最优工资合同中应考虑到每项活动的努

力程度 ;在努力水平不变的情况下 ,随着某项活动

不确定性的增加 ,提成比例应降低。

但是使用多任务代理理论对销售人员薪酬结

构的解释尚缺乏实证支持 ,因此本文将按照 Bergen

等 (1992)的建议 ,从销售人员薪酬机制偏好着手

研究其多任务下的活动协调情况 [ 10 ]。

三、研究模型和假设
根据已有文献 ,自我效能感将对个体的活动选

择偏好有着重要影响 ,在销售人员多任务状态下 ,

不同自我效能感的个体将会产生不同的任务协调

倾向。同时 ,自我效能感的差异又对个体的薪酬产

生不同的期望。

在销售人员的活动中 ,销售活动和非销售活动

的可衡量性是不同的。对业绩的较强激励将导致

销售人员将过多的精力投入到销售活动中去 ,而忽

视非销售活动的进行。因此 ,从销售人员角度看 ,

薪酬结构偏好应该对其任务协调倾向是有影响的。

根据前述文献 ,自我效能感的自我调节机制对

个体应付现实中的困难起着重要的作用 ,同时 ,个

体自身过去的成功经验也对自我效能感的形成和

强化起着重要的作用 ,因此我们将销售人员的实际

业绩能力考察在内。一般地 ,销售人员实际业绩能
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力将是形成其期望收入的主要因素 ,这样 ,实际业

绩能力的差异将导致不同的薪酬机制偏好和活动

偏好差异。基于以上简要分析 ,本文提出如图 1所

示研究模型。

图 1　研究的概念模型

　　按照 Bandura ( 1997)从心理学的角度对自我

效能感形成因素的阐述 ,自身过去的成功经验将对

个体自我效能感的形成和强化产生重要的作

用 [ 4 ] ;同时 ,自我效能感通过认知过程、动机过程

和情感过程对行为的调节 ,将会使个体在面对困难

时有着顽强的应付能力 ,有助于提升销售人员的实

际业绩能力。因此我们提出假设 :

H1 :销售自我效能感和销售人员实际业绩能

力显著正相关。

由于销售自我效能感表明的是销售人员完成

销售业绩的信心 ,而薪酬结构中的浮动提成部分正

是基于销售人员完成业绩的绝对数量的 ,因此自我

效能感强的销售人员将对固定工资较低、浮动提成

较高的薪酬结构产生更高的偏好。同样实际业绩

能力是形成提成收入的重要因素 ,业绩能力越强的

销售人员通过选择提成比例较高的薪酬结构 ,将增

加自己的浮动薪酬。因此我们提出假设 :

H2 :自我效能感越强的销售人员越倾向于选

择固定工资较低、提成比例较高的薪酬结构。

H3 :实际业绩能力越强的销售人员越倾向于

选择固定工资较低、提成比例较高的薪酬结构。

Bandura (1977)认为自我效能感对人类行为选

择的影响在于使他们更乐意去做那些自我效能感

强的事情 ,人们对某项活动能力的自我效能感越强

就会投入越多的精力 [ 3 ]。另外 ,同时考察业务人

员销售自我效能感和实际业绩能力时 ,由于自我效

能感和实际业绩能力越强的销售人员越可以在销

售活动中获得更高的提成 ,而非销售活动的进行则

增加了他的机会成本。因此我们提出假设 :

H4 :自我效能感越强的销售人员 ,越不倾向于

进行任务协调。

H5 :实际业绩能力越强的销售人员 ,越不倾向

于进行任务协调。

根据多任务委托代理理论 ,在销售人员的工作

中 ,销售活动的努力付出往往容易衡量 ,企业可以

通过销售业绩对销售人员进行激励。而一些非销

售活动虽然对企业很重要 ,但是却难以衡量这些活

动的产出。对销售活动的较强激励将导致销售人

员将过多的精力投入到销售活动中去 ,而忽视非销

售活动的进行。从销售人员角度看 ,不同薪酬机制

偏好代表了个体对收益的期望 ,越是倾向于选择和

业绩相关程度较高的薪酬机制 ,越倾向于将精力投

入到销售活动中 ,获取更高的期望收益。因此 ,提

出以下假设 :

H6 :越是偏好固定工资较低、提成比例较高的

销售人员 ,越不倾向于进行任务协调。

四、研究设计和方法
(一 )变量界定和研究量表

本研究共涉及四个变量的测量 ,其中对销售人

员实际业绩能力的衡量 ,考虑到销售人员自我报告

可能存在的偏差 ,我们由该销售人员的上级主管对

下属最近一段时期的业绩完成情况进行评分。在

现存的文献中任务协调倾向尚无成熟量表可以借

鉴 ,因此我们遵循 Churchill和 Gilbert ( 1979)提出

的量表开发原则自行设计了量表 [ 11 ]。利用

SPSS15. 0软件我们对初步设计的问卷进行了预测

试 ,预测试共发放 30份问卷 ,回收有效问卷 27份 ,
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具体结果如下。

1. 销售自我效能感

销售自我效能感主要是指销售人员完成销售

业绩的信心。本文对销售自我效能感的测量主要

采用 Krishnan等 ( 2002)研究中所使用的量表 [ 12 ] ,

并适当引入了 Srivastava和 Sager ( 1999)的关键题

项 [ 13 ]。使用预测试数据进行了信度分析并使用因

子分析法进行效度分析 ,自我效能感量表的 KMO

值为 0. 72,巴特莱特球体检验统计量的 P值是 0.

000 (小于 0. 01) ,比较适合做因子分析 ,经主成分

分析只提取出一个有效因子。其信度和效度分析

结果如下 :

表 1　自我效能感量表的预测试结果

测量指标 因子载荷 Conbach’sα
解释方差

比例

SE1:在销售产品时 ,我知道做那些应该做的事

SE2:我对自己完成工作的能力很有信心

SE3:我认为自己很胜任销售工作

SE4:我认为自己能轻松完成销售业绩

SE5:我的性格不适合从事销售工作

0. 907

0. 882

0. 864

0. 837

0. 923

0. 928 77. 97%

　　五个题项的因子载荷值都远在 0. 5以上 ,总计

解释方差比为 77. 97% , Cronbach’sα为 0. 928,说

明自我效能感量表具有很好的效度和信度。

2. 薪酬结构偏好的测量

薪酬结构偏好是指销售人员对薪酬中固定工

资和浮动佣金组合情况的偏好。薪酬结构偏好的

测量使用了鲍明刚 (2004)的量表 [ 14 ]。预测试的薪

酬结构偏好量表 KMO值为 0. 732,巴特莱特球体

检验统计量 P值为 0. 000 (小于 0. 01) ,适合做因子

分析 ,经主成分分析只提取出一个有效因子。量表

的信度和效度分析结果如下 :

表 2　薪酬结构偏好量表的预测试结果

测量指标 因子载荷 Conbach’sα
解释方差

比例

C1:和底薪相比 ,我更关心提成比例水平

C2:只要底薪比较高 ,提成比例无所谓

C3:提高提成比例比提高底薪对我更有吸引力

0. 944

0. 892

0. 925

0. 901 84. 75%

　　三个题项的因子载荷值都远在 0. 5以上 ,总计

解释方差比为 84. 75% , Cronbach’sα为 0. 901,显

示该量表效度和信度状况很好。

3. 任务协调倾向的测量

在任务协调倾向量表设计时 ,结合多任务委托

代理理论和我们的研究目的 ,将任务协调倾向定义

为销售人员对销售活动和非销售活动的精力和时

间投入进行合理安排以及协调工作的意愿。在对

数位营销学教授和销售人员进行深度访谈的基础

上 ,我们初步提出了任务协调倾向的测量题项 ,随

后向一些销售人员征求意见并进行了修正 ,最后对

修正后的量表进行预测试。预测试数据分析表明 ,

任务协调倾向量表的 KMO值为 0. 705,巴特莱特

球体检验统计量 P值为 0. 000 (小于 0. 01) ,适合做

因子分析 ,并提取出一个有效因子。量表的信度和

效度分析结果如下 :
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表 3　任务协调倾向量表的预测试结果

测量指标 因子载荷 Conbach’sα
解释方差

比例

TC1:我认为业务人员只需要完成销售任务

TC2:公司不应该将一些和销售无关的任务交给销售人员

TC3:我愿意在销售工作之余 ,完成公司交给我的其他活动

TC4:我不愿意做一些没有报酬的活动

TC5:我认为业务人员应该对公司交给的各项任务合理安

排时间和精力

0. 904

0. 746

0. 825

0. 776

0. 719

0. 849 63. 49%

　　所有题项因子载荷都大于 0. 7,五个题项共解

释方差比为 63. 49% , Cronbach’sα值为 0. 849,因

此任务协调倾向量表的效度较好 ,信度良好。

(二 )调研方法

在实地调研中 ,作者首先向销售主管介绍了本

研究的基本情况 ,他们大多表示支持我们的调查。

在实施过程中 ,首先由我们对该销售主管的下属销

售人员进行编号 ,并在问卷上标注 ,然后在主管和

同学的帮助下将问卷发放给与编号相对应的销售

人员。其中大部分问卷都是在一些企业每周一上

午或周五下午的销售会议后 ,当场将问卷发放给对

应的销售人员 ,请他们进行填写。最后 ,作者对已

经填好的有效问卷根据编号在问卷上记下他们的

姓名 ,请该销售人员的上级主管对该销售人员最近

三个月的销售业绩进行评分。

正式调研共发放问卷 170份 ,回收有效问卷

154份 ,有效回收率为 90%。调研对象的销售人员

绝大多数为男性 (约占 87% ) ,平均年龄在 30岁左

右 ,文化程度大多为大专和本科。

(三 )数据分析方法

本文的数据分析方法除了上面使用 SPSS15. 0

软件进行量表的信度和效度分析外 ,为了检验我们

提出的假设 ,还采用 L ISREL8. 70软件对概念模型

进行验证性因子分析、全模型检验和路径分析。

五、数据分析与结果
(一 )验证性因子分析

对正式调研获得的数据进行了验证性因子分

析 ,以进一步确定量表的效度。验证性因子分析各

测量指标的标准化结果如表 4所示。验证性因子

分析结果再次证明我们设计的量表的效度是较为

理想的。

表 4　验证性因子分析标准载荷值和误差

潜变量

测量指标
自我效能感 薪酬结构偏好 任务协调倾向 误差载荷

SE1 0. 92 0. 16

SE2 0. 86 0. 25

SE3 0. 83 0. 31

SE4 0. 81 0. 34

SE5 0. 79 0. 37

C1 0. 92 0. 14

C2 0. 79 0. 38

C3 0. 91 0. 18

TC1 0. 88 0. 23

TC2 0. 76 0. 42

TC3 0. 80 0. 36

TC4 0. 79 0. 38

TC5 0. 83 0. 31
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　　 (二 )路径分析与假设检验

为了检验提出的研究模型真实性 ,我们使用

L ISREL8. 70进行结构方程路径分析 ,得出所设立

结构模型的几个主要拟合指标如表 5所示 :

表 5　结构模型的主要拟合指标

拟合指标 χ2 df χ2
/ df NNF I NF I IF I CF I RMSEA

数值 127. 18 72 1. 77 0. 97 0. 96 0. 98 0. 98 0. 071

　　其中χ2
/ df < 3,非范拟合指数 NNF I、范赋拟合

指数 NF I、增值拟合指数 IF I和比较拟合指数 CF I

都靠近 1,近似误差均方根 RMSEA < 0. 1,说明我们

提出的研究模型和数据的拟合程度情况良好。

路径分析结果如图 2所示。

利用路径系数及其显著性 ,对我们前面提出的

假设进行验证 ,结果列在表 6中。

图 2　结构路径系数图 (标准化结果 )

表 6　路径系数及假设验证情况 ( P = 0. 05)

变量关系 对应假设
标准化路

径系数
T值

假设验证

结果

自我效能感 —业绩能力 H1 0. 44 5. 54 支持

自我效能感 →薪酬结构偏好 H2 0. 62 7. 99 支持

业绩能力 →薪酬结构偏好 H3 0. 25 3. 72 支持

自我效能感 →任务协调倾向 H4 - 0. 09 - 0. 79 基本不支持

业绩能力 →任务协调倾向 H5 - 0. 23 - 2. 88 支持

薪酬结构偏好 →任务协调倾向 H6 - 0. 42 - 3. 46 支持

　　其中 ,假设 H1 , H2 , H3 , H5 , H6 都得到有效支

持 ,变量之间的路径系数也显著不为零。而销售自

我效能感对任务协调倾向的路径系数为 - 0. 09, T

值绝对值小于 2,假设 H4 未得到有效支持 ,自我效

能感强的销售人员并不一定在销售活动产生过度

的投入。考虑将自我效能感对任务协调倾向之间

的路径删除 ,修正后的模型各项拟合指标和初始模

型拟合指标的对比如表 7所示 :
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表 7　修正模型和初始模型的拟合指标对比

拟合指标 χ2 df χ2
/ df NNF I NF I IF I CF I RMSEA

初始模型 127. 18 72 1. 77 0. 97 0. 96 0. 98 0. 98 0. 071

修正模型 109. 71 60 1. 83 0. 97 0. 96 0. 98 0. 98 0. 074

　　修正后模型各项拟合指标未有改善 ,某些拟合

指标甚至有所恶化 (χ2
/ df 和 RMSEA 都有所增

加 ) ,因此本文最初提出的研究模型和真模型的差

距较小。

六、研究结论、讨论与管理启示
(一 )研究结论与讨论

综合以上研究可以看出 ,销售人员自我效能

感、实际业绩能力、薪酬结构偏好和多任务协调倾

向之间存在着较为密切的关系。

销售自我效能感和实际业绩能力具有相互促

进的作用。一方面 ,较高的销售自我效能感会使销

售人员的实际业绩能力得到提升 ;另一方面 ,按照

Bandura (1997)从心理学的角度对自我效能感的形

成过程的阐述 ,实际业绩能力对销售自我效能感的

形成和强化也起着促进作用 [ 3 ]。

销售自我效能感对其薪酬机制偏好形成有着

重要的影响 ,自我效能感越强的销售人员越倾向于

选择激励部分所占比例较大的薪资方式。由于自

我效能感代表的是销售人员对自己销售能力的信

心 ,较高的自我效能感使销售人员产生自我促进性

的认知方式 ,从而对其应付挫折和压力产生重要的

心理暗示作用。

实际业绩能力也是影响销售人员薪酬机制选

择的重要因素。实际业绩能力越强的人越倾向于

选择激励报酬所占比重较大的薪资方式。这个结

论也非常符合现实逻辑 ,实际能力越强的销售人员

通过选择与自身能力相适应的薪酬机制可以最大

化自己的期望收入。

通过对多任务代理理论的阐述 ,我们认为越偏

好较低固定工资、较高浮动薪酬的销售人员 ,越不

倾向于进行任务协调。实证研究也证实了我们的

假设。偏好激励薪酬比重较大的销售人员通过对

销售活动的精力投入倾斜 ,将会获得更多的收益 ,

而由于企业对非销售活动往往激励不足 ,由此导致

了这些类型的销售人员减少非销售工作的投入 ,即

产生了较低的多任务协调倾向。销售人员实际业

绩能力对其任务协调倾向具有一定的解释作用 ,能

力越强的销售人员越不倾向于对非销售活动进行

投入。这可能是由于非销售活动投入具有时滞且

不确定性较大。然而自我效能感强的销售人员并

不一定产生较低的任务协调倾向。一个可能的原

因是自我效能感的延展度 ( generality)使存在于销

售领域的效能判断得以延伸到其他广阔领域 ,进而

并未导致销售人员非销售活动投入的减少。

(二 )管理启示

结合以上研究结论 ,我们认为本研究对管理实

践具有以下指导意义。

销售人员销售自我效能感和实际业绩能力之

间显著正相关 ,说明二者之间具有互相促进的作

用。企业一方面在人才市场上应尽量招聘自我效

能感较强的销售人员 ,另外一方面应创造条件使销

售人员自我效能感得到强化。

销售自我效能感和销售人员实际业绩能力对

薪酬结构偏好的作用显著为正 ,自我效能感和

(或 )实际业绩能力越强的销售人员越倾向于选择

提成比例较大的薪酬方式。考虑到企业的薪酬机

制是其向劳动市场发送的一个重要信号 ,在其他条

件不变的情况下 ,企业应适度提高提成比例 ,以吸

引优秀销售人员的加入和激发现有销售人员的工

作热情。

实证研究结果表明 ,实际业绩能力越强的销售

人员越不倾向于进行多任务协调 ;自我效能感和任

务协调倾向之间的负相关关系不显著。这给企业

的重大启示是 :在工作设计和活动安排方面 ,尽量

使能力较强的销售人员少承担非销售活动 ,而将这

些对企业较为重要的非销售活动安排给那些能力

较为平庸的销售人员。

越是偏好固定工资较低、提成比例较高的销售

人员越不倾向于进行任务协调。这在一定程度上

说明企业的薪酬设计将对销售人员的活动偏好产

生重要影响 ,企业可以对薪酬结构进行合理设计 ,

使销售人员在销售活动和非销售活动之间合理分

配精力。
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Rela tion sh ip am ong Sa lesperson’s Self2eff icacy, Preference for Com pen sa tion Structure

and Tendency for Ta sk2coord ina tion

CAO Guang2m ing1 , CHEN Q i2jie1 , HAN Xiao2hai2

(1. School of International B usiness A dm inistra tion, Shanghai U niversity of F inance and Econom ics, Shanghai 20043;

2. Hefei B ranch, China Postal Savings B ank, Hefei 230001, China)

Abstract: Salesperson’s nonselling activities are being more and more important in today’s intensified2competition market

because of the special characteristics of sales job. However, salesperson’s tendency for task2coordination between sales and

nonselling activities may be different because of their personal characteristics. In this paper, we introduce salesperson’s self2
efficacy into study framework, and then give a comp rehensive investigation of the relationship among salesperson’s self2efficacy,

p reference for compensation structure and the tendency for task2coordination. Emp irical experiment results indicate that a

significant relationship exists among these variables.

Keywords: salesperson; self2efficacy; structure of compensation; task2coordination
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