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摘要 

全球經濟動盪之情勢使得企業皆面臨了高度外部環境不確定性，高科技產業

將更需藉由研發人員專業能力的提升以不斷的開發產品、提升技術，才能維持競

爭優勢。企業透過教育訓練的方式，冀望研發人員可從訓練中獲得所需之技能，

並將其轉換成有效的產出，然則訓練遷移之問題卻始終一直存在著。為了能清晰

地剖析訓練遷移，本研究採用計畫行為理論之觀點，以遷移意圖為預測訓練遷移

之重要因素，另針對遷移意圖之形成是否又會受到訓練態度及同儕支持影響進行

探究，故本研究以遷移意圖為中介變項，探討訓練態度、同儕支持對於訓練遷移

之影響。 

本研究以高科技產研發人員為研究對象，透過配對問卷之方式以蒐集研發人

員及其同儕之意見，共寄發放 500 套問卷，回收有效問卷共 284 套，有效回收率

為 56.8%，經結構方程模式分析後，研究結果如下： 

一、 訓練態度對遷移意圖具有正向關係 

二、 同儕支持對遷移意圖具有正向關係 

三、 遷移意圖對訓練遷移具有正向關係 

四、 訓練態度對訓練遷移具有正向關係 

五、 同儕支持對訓練遷移具有正向關係 

六、 遷移意圖在訓練態度與訓練遷移之間具有中介效果 

七、 遷移意圖在同儕支持與訓練遷移之間具有中介效果 

關鍵字：訓練態度、同儕支持、遷移意圖、訓練遷移 
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Abstract 
The turmoil of global economy makes companies face a high degree of external  

uncertainty; therefore, high-tech industry needs to maintain their competitive 

advantage through enhancing R & D professional’s competence of product 

development and technology upgrading. Organizations expect that R&D personnel 

obtain required skill and ability from training and convert those skills into valid 

output; however, the issue regarding transfer of training has existed. To clearly 

analyze transfer of training, this study applies the perspective of planned behavior 

theory to the training transfer context. This study proposes that transfer intention is a 

significant predictor of training transfer, and transfer intention is also affected by 

training attitude and peer support. Therefore, the study proposes transfer intention to 

be a mediating variable in the relationship of training attitude, peer support, and 

transfer of training. 

The sample of the study were the R&D personnel in high-tech industry, and data 

were collected through the paired questionnaires with one-employee and one 

-colleague. A total 500 questionnaires were distributed. The number of valid 

questionnaires are 284. The valid return rate is 56.8%. Through the analysis of 

structural equation modeling, the results are as follows: 

1. Training attitude has a positive effect on transfer intention. 

2. Peer support has a positive effect on transfer intention. 

3. Transfer intention has a positive effect on transfer of training. 

4. Training attitude has a positive effect on transfer of training. 

5. Peer support has a positive effect on transfer of training. 

6. Transfer intention has a mediating effect in the relationship of training attitude and 

transfer of training. 

7. Transfer intention has a mediating effect in the relationship of peer support and 

transfer of training. 

Keywords: training attitude, peer support, transfer intention, transfer of 

training 
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1. 緒論 

近年來，全球經濟陸陸續續面臨動盪不安的情勢，先是 2008 年金融海嘯發

生，接著 2011 年的歐債危機，皆顯示了企業所面臨到的高度外部環境不確定性。

再者，隨著全球化的浪潮來襲，世界各國的人才流動不再僅僅侷限於單一區域，

人才的競爭拉扯戰，也逐漸蔓延至世界各地。人力資本乃成為了眾家所急欲招攬

及培養的要項。面對瞬息萬變的競爭環境以及有效地增進人力資本的深度，各家

企業無不紛紛推出訓練方案以獲取更高的產業競爭力。根據 ASTD 的研究指出，

美國的企業每年花在員工訓練發展的費用就超過了美金 125 億(Paradise, 2007)，
然則，訓練的結果並非全然替企業帶來了價值，培訓也有可能造成了賠錢的狀況，

因此，企業不僅辦訓，還重視訓練評估及訓練所帶來的效益。其中，有關訓練評

估的議題裡，企業最為關切的莫過於訓練遷移的問題。根據 Baldwin 與 Ford（1988）
提出，訓練遷移指的是將訓練所學的技能、知識及態度應用在工作上，且維持一

段時間。為了要解決訓練遷移的問題，學者（Baldwin & Ford，1988； Noe, 1986；
Burke, 2007）也投入研究，試圖找出影響訓練遷移的重要因素。 

以高科技產業而言，由於產品生命週期短、技術變遷快速、經營風險高、市

場競爭激烈，其所面臨的外部環境，有別於傳統產業，其變化性又更高(朱延智，

2007)。面對不確定性的市場環境，高科技產業需藉由不斷的更新、提升技術，

才能維持競爭優勢，而創新的技術及產品的推陳出新必須透過研發人員的投入才

能獲得(牛涵錚、楊勝欽，2012)，Abbey 與 Dickson（1983）也提出研發人員之

競爭與研發能力是企業未來成長之主要關鍵，因此研發人員乃為高科技產業不可

或缺之知識資本來源。研發人員為典型的知識工作者，除了本身擁有的專業、知

識及技能以外，研發人員須透過不斷的學習才能維持創新之能力，牛涵錚與楊勝

欽（2012）也指出，研發人才的培育、訓練發展是決定企業競爭力之重要關鍵，

而研發人員也需應用訓練所學之技能將其轉化成有效之產出才能給予公司貢獻。

縱然如此，有關研發人員訓練遷移之議題卻很少被討論及研究，故本研究以研發

人員作為採取樣本，以進一步了解影響研發人員訓練遷移之因素。 

為了要找出影響訓練遷移之因素，學者紛紛提出各種模型，如 Baldwin 與
Ford（1988）、Noe 與 Schmidtt（1986）、Thayer 與 Teachout（1995）等等，然而

Cheng 與 Hampson（2008）在回顧文獻的過程中，卻也發現有關訓練遷移的研究

結果並不都是依循著現有的遷移模型架構所進行的，為了能更清晰地剖析訓練遷

移，其認為 Ajzen（1991）所提出的計畫行為理論能夠幫助後繼學者釐清訓練遷

移之脈絡，故建議後續研究以計畫行為理論之觀點，對訓練遷移作更進一步之探

討。  

Ajzen（1991）提出的計畫行為理論認為透過了解人類的心理運作過程能夠

更能了解人類的行為，該理論的核心要素為行為意圖，其認為行為意圖能夠有效

地預測行為。將計畫行為理論之脈絡應用至訓練遷移，也就是說，遷移意圖能夠

有效地預測訓練遷移之行為。 
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然而受訓者的遷移意圖又受到什麼因素所影響呢？什麼因素才能正確的預

測遷移意圖呢？以 Ajzen（1991）計畫行為理論之觀點，影響意圖的因素主要有

三個，分別為態度（attitude）、主觀規範（subjective norm）及知覺行為控制

（perceived behavior control）。態度指的是人對特定行為的喜好程度或認同感；

主觀規範為重要他人對其執行該行為所抱持的想法；知覺行為控制的概念則與自

我效能的概念較為相同，指的是某人對於完成某任務的難易程度及所抱持的信心。

回顧過往文獻時發現訓練態度的重要性一直受到質疑（e.g., Holton, 1996 ; 
Morgan & Casper, 2000 ; Ruona et al., 2002）以及研發人員的工作是以團隊為單位

運作的，基於接觸頻繁及同儕之間的平行關係，同儕的支持將對於研發人員產生

較大的影響力，故本研究的架構中，即以訓練態度、同儕支持作為預測遷移意圖

之因子。 

回顧國內外過往文獻，通常以研發人員為樣本所探討的範疇大多以創造力

(Dewett , 2007 ; Hemlin , 2009 ; 沈文馨，2007)、人格特質(Lucas & Bush , 2002 ;

王秀葉，2007; 林宜婷，2007)、知識分享(Liu & Liu, 2011; 金承慧，2002 ; 林

惠君，2006)等主題，較少提及研發人員訓練評估這個領域，除此之外，以理論

觀點探討訓練遷移的文獻也不多(Wiethoff , 2004 ; Al-Eisa , Furayyan, & 

Alhemoud , 2009)，因此，本研究認為以研發人員之訓練遷移情形及採用理論觀

點探討訓練遷移為十分重要且值得探討的研究課題，可使訓練遷移的相關研究更

臻完整。 

基於上述背景與動機，本研究以高科技產業研發人員為研究對象並以計畫行

為理論之觀點，探討訓練態度、同儕支持對於遷移意圖及訓練遷移之影響，及了

解遷移意圖對於訓練遷移之影響。再者，以遷移意圖為中介變項，檢驗其在訓練

態度、同儕支持和訓練遷移之關係上是否具有中介效果。 

2. 文獻探討與假設推論 

2.1 訓練遷移 

一般來說，訓練遷移與將訓練的知識及技能應用至工作上有所關聯（Burke & 

Hutchins , 2007）。根據 Baldwin 與 Ford 於 1988 年提出，訓練遷移為將訓練過程

學習到的知識與技能應用在工作上，且能維持一段時間。Laker（1990）進一步

指出訓練遷移為多面向的構念，其包含了兩個主要的構面，一為時間構面,另一

則為類化構面，前者為受訓者持續應用訓練所學之知識及技能的程度；後者為受

訓者將訓練所學之技能應用在不同情境之程度，Broad & Newstrom (1992 ) 也延

續了 Laker ( 1990 ) 對於訓練遷移之看法，其乃將訓練遷移定義為無論在工作上

或是離開工作崗位時，受訓者都能有效地及持續地將訓練所學應用至工作上，此

定義再度強調了遷移的類推性。除此之外，Baldwin 與 Ford（1988）也提出了一

個組織性的架構，藉由此架構介紹遷移過程的組成因素。遷移過程主要由三個階

段組成，分別為訓練投入、訓練產出、遷移情況。訓練投入包括受訓者特質、訓

練設計、及工作環境特質。訓練產出被定義為發生在訓練課程中的學習行為及訓
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練課程後的資料留存。遷移情況包括了（a）將訓練所學類化至工作環境（b）持

續使用訓練所學之技能。受訓者特質包括了能力、個人特質與動機。訓練設計包

括了併入學習的原理、編排課程及確認訓練內容與工作的相關性。工作環境包含

了氣候因素，例如主管支持、同儕支持，也包含了將學習的行為應用在工作上的

一些限制及機會。 

Cheng 與 Hampson（2008）提出有關訓練遷移的研究結果並不都是依循著

現有的遷移模型架構所進行的，故本研究根據 Cheng 與 Hampson（2008）之研

究建議，以計畫行為理論之觀點，以受訓者的遷移意圖對於訓練遷移進行更深入

之探討。 

2.2 計畫行為理論 

計畫行為理論源自於社會心理學之領域，此理論的前身為理性行為理論 

（Theory of Reasoned Action , TRA），而上述所提及的理論都是由 Ajzen 分別於

1975、1991 年提出，其對瞭解人類行為乃為一穩健之理論。計畫行為理論藉由

剖析人類心理過程以解釋及預測人類的行為（Ajzen 1991, 2001 ; Fishbein & Ajzen 

1975 ; Cheng & Hampson , 2008），其認為最能影響人類採取某種行為的因素乃為

個體的行為意圖（behavior intent），而行為意圖又會受到態度（attitude toward the 

behavior）、主觀規範（subjective norm）及認知行為控制（perceived behavior control）

所影響。行為意圖指的是個體執行某特定行為的意願強度；態度指的是個體對於

執行某行為所抱持的正面或負面之評價；主觀規範指的是執行某種行為時個體所

感受到周圍人士給的社會壓力；而認知行為控制指的是個體執行某種行為時，預

期進行的難易程度。將此理論應用至訓練遷移的脈絡中，遷移意圖、訓練態度及

同儕支持分別對應到計畫行為理論所提出之行為意圖、態度及主觀規範之部份。 

2.3 遷移意圖 

Ajzen（1991）的計畫行為理論裡將意圖視為一種某人願意執行特定行為的

認知表現，意圖被認定為直接影響行為的原因，其為經過深思熟慮且能夠被計畫

的。將遷移視為欲執行之行為，套用上述學者對於意圖之定義，遷移意圖即為某

人願意將訓練所學遷移至工作場合及承諾自身完成遷移的行為。而 Foxon（1993）

將遷移意圖定義為學習者運用所學至工作環境裡的最終動機。Foxon 為第一個提

出遷移意圖概念之學者，其提出了遷移過程的階段論，將遷移過程分成五個階段

分別為遷移意圖（transfer intention）、遷移嘗試（transfer initiation）、部分遷移

（partial transfer）、蓄意維持遷移（conscious maintenance）、反應式地維持遷移

（unconscious maintenance），每一個階段都為下一階段的前因，而且每一個階段

都能影響訓練遷移，而其中又以遷移意圖最為重要，遷移意圖至訓練遷移之階段

乃為認知轉換成行為之過程，若遷移意圖沒有形成，也就不大可能有後續的訓練

遷移行為，舉例來說，當個體學習的遷移意圖較低的話，那麼幾個月以後，他在

工作場合裡就不大可能會表現高程度的遷移行為。再者，Albrecht（2008）研究

342



 

結果發現，遷移執行意圖的確能夠預測訓練遷移，尤其在訓練進行的階段，遷移

執行意圖是最能預測遷移是否發生的因素。綜合上述，本研究提出以下假設: 

H1：遷移意圖對於訓練遷移有正向關係。 

2.4 訓練態度 

態度是指對人、事物所抱持的正面或反面評價（Robbins, 2003）。Robbins 

（2003）提出組成態度的因素有三個─認知、情感、行為，將態度之定義套用至

訓練上，廣義來說，訓練態度指的就是受訓者對於訓練所抱持的正面或反面評價。

Ford 與 Noe（1987）定義訓練態度為個體對於訓練效用所抱持的態度，而後續

學者根據其定義分別衍生了其他名稱，像是知覺訓練效用（perceived training 

utility）、訓練價值（training value）及對訓練內容的態度（attitude towards training 

content）；知覺訓練效用及訓練價值主要指的是受訓者認知訓練有用且有價值之

程度；而訓練內容之態度主要指的是受訓者對於訓練內容或目標所抱持之認知及

情感性意見。 

有關於訓練態度的內涵至今尚未有定論，再者，有關於訓練態度實際測量之

內容大多都以單一構面為主，不過 Ford 與 Noe（1987）認為需要針對訓練態度

之量表作更進一步的檢驗，也需要對於訓練態度之下的構面做更進一步的延伸，

其認為訓練態度之下的構面可以四個方向去延伸：訓練對於目前工作的實用性、

訓練對於職涯的實用性、訓練的滿意度及主管支持。 

當受訓者認為訓練對於自身生涯發展、工作績效有所助益及互相關聯的時候，

受訓者對於訓練所抱持的評價就會比較正面，以上述所提及的計畫行為理論的角

度探討，受訓者對於訓練的態度為正面時，就會有較高程度的遷移意圖。再者，

Cheng (2000) 研究證實，當 MBA 畢業生對於 MBA 課程持有正面態度且認為課

程為有用時，其較容易將課程裡所學之技能及知識轉移至工作場合上。而

Baumgartel 等人（1984）研究也指出管理者若肯定訓練的價值時，管理者較容易

將訓練過程中所學的技巧應用在工作上。綜上所述，本研究提出以 下兩點假設 

   H2:  訓練態度對於遷移意圖有正向關係。 

   H3：訓練態度對於訓練遷移有正向關係。 

2.5 同儕支持 

有關同儕支持的相關研究大多著重於壓力（Schaubroeck & Fink , 1998 ; Beehr 

et al., 2000）及組織公民行為（Chiaburu & Harrison , 2008）之探討，然而如同上

述 Baldwin 與 Ford 提出的模型指出，同儕支持也會影響到受訓者在訓練中的學

習行為及受訓者將訓練所學類化在工作環境裡的行為。根據 Holton, Bates, Seyler 

& Carvaro（1997） 提出，同儕支持為同儕對於員工將訓練所學應用至工作上之

行為給予增強及支持，Zhou（2001）認為同儕能夠在員工需要時提供任務上的
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協助,包括分享知識及專業或提供鼓勵及支持。以計畫行為理論的觀點來說，同

儕支持對於受訓者的遷移意圖或是訓練遷移的行為都會有所影響。而訓練遷移所

發生的場合為受訓者的工作環境，對於受訓者而言，在工作環境中的重要他人不

外乎為主管及同儕。其次，由於同儕又能直接與受訓者頻繁接觸，對於受訓者的

影響力較大。因此，當同儕支持受訓者將訓練所學應用至工作上時，受訓者自然

會有較高的遷移意圖；再者，根據 Seers （1989）定義，(Team-member exchange , 

TMX)為個人和團隊成員之間的關係品質，此關係會影響個人是否會做出角色外

的行為以幫助團隊成員達成目標。倘若同儕之間為互助且互惠的關係，那麼當受

訓者的目標為將訓練所習得的知識、技能、態度應用在工作上時，經由同儕們間

互助支持，也較容易達成遷移的目標。Cromwell & Kolb（2004）研究也指出，

當受訓者感到組織、管理者及同儕的支持越高，甚至參加同儕組成的支持網絡時，

其知識與技能的移轉效果越高。綜上所述，本研究提出以下兩點假設: 

    H4:同儕支持對於遷移意圖具有正向關係。 

    H5:同儕支持對於訓練遷移有正向關係。 

綜觀上述相關文獻成果，已探討訓練態度、同儕支持皆會影響遷移意圖，也

探討遷移意圖會影響訓練遷移成效，以計畫行為理論的觀點來說，同儕支持及受

訓者的訓練態度會藉由遷移意圖的作用，進而影響到受訓者是否產生訓練遷移的

行為，故本研究提出以下兩點假設： 

H6:遷移意圖在訓練態度與訓練遷移間具有中介效果。 

H7:遷移意圖在同事支持與訓練遷移間具有中介效果。 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 

基於上述文獻探討擬定本研究之研究架構，如圖 1 所示： 

訓練態度

訓練遷移遷移意圖

同儕支持

 
圖 1 研究架構 

H2 

H4 

H1 

H3 

H5 

H6 
H7
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3.2 研究樣本與施測程序 

本研究採用問卷調查法來蒐集所需之樣本資料，問卷發放對象以國內地區之

高科技產業研發人員為主要施測對象，透過研究者之人脈進行便利抽樣。在問卷

發放前，先以電話聯絡及當面接洽人脈對象，說明本研究目的以及填寫問卷之方

式，並溝通填寫問卷之意願與可填寫之問卷份數，研究者再以親自送達或郵寄方

式發放問卷，經由相關人員填寫完畢後由聯絡人送回或以回郵方式寄回給研究

者。 
本研究之問卷分為員工問卷及同儕問卷，以蒐集不同來源之樣本資訊。員工

問卷的內容包括個人基本資料、訓練態度、同儕支持、遷移意圖等題項之填寫；

而同儕問卷的內容僅包含訓練遷移之題項填寫。員工填答問卷之前，會請員工與

其另外一位同事兩兩配對成一組，兩個人都各會拿到一套問卷(員工問卷及同儕

問卷)，而每個人都必須填寫員工問卷及同儕問卷，員工問卷主要是員工對於自

身訓練態度、其感受到同儕支持的情形與自身對於遷移意圖的情形進行評估，而

同儕問卷則是員工對於其配對同事在訓練遷移行為之觀察與認知，待及問卷填答

完畢後便請員工及與其配對同事之兩套問卷一同放入一個大信封裡並加以彌封，

再繳回給代收人。本研究一共發出 500 套問卷，實際回收有效問卷共 284 套，有

效回收率 56.8%。 

有效樣本特性分佈如下：男性 202 位，佔 71.1%，女性 82 位，佔 28.9%；

教育程度方面，高中職占 0.7%，專科占 7%，大學占 48.2%、研究所以上占 44%；

職位部份，研發工程師占 86.3%、基層主管占 9.9%、中高階主管占 3.9%；平均

年齡 32.53 歲；一年內接受訓練之平均次數 5.81 次；一年內接受訓練之平均時數

30.94 小時；整體平均年資 4.32 年；目前任職公司之平均服務年資 7.82 年。 

3.3 研究工具 

本研究以問卷為主要之衡量工具，針對研究架構之各變項依序為：「訓練態

度」、「同儕支持」「遷移意圖」「訓練遷移」。以下將針對本研究採用的量表進行

說明： 

3.3.1訓練態度 

本研究對訓練態度之衡量採用 Ford 與 Noe （1987）所發展量表，該量表共

有五題，以 Likert 五點尺度計分（1 = 非常不同意，5 = 非常同意），分數越高

則代表員工對於訓練所抱持的態度越正向，本量表 Cronbach’s alpha 值為 0.79，

顯示具有良好的內部一致性。 

3.3.2同儕支持 

本研究採用 Holton, Bates 與 Ruona（2000）所發展之學習遷移系統量表(The 

Learning transfer system inventory, LTSI )其中衡量訓練遷移氣候之同儕支持構面

來衡量同儕支持，該量表共有四題，以 Likert 五點尺度計分（1 = 非常不同意，

5 = 非常同意），分數越高則代表員工認知同儕支持的程度越高，本量表

Cronbach’s alpha 值為 0.77，顯示具有良好的內部一致性。 

 

345



 

3.3.3遷移意圖 

本研究對遷移意圖之衡量採用 Machin 與 Fogarty (2004)所發展之量表，該量

表共有 11 題，以 Likert 五點尺度計分（1 = 非常不同意，5 = 非常同意），分數

越高則代表員工遷移意圖的程度越高，本量表 Cronbach’s alpha 值為 0.88，顯示

具有良好的內部一致性。 

3.3.4訓練遷移 

本研究對訓練遷移之衡量係採用 Xiao （1996）所發展之量表，該量表共有

六題，本研究於訓練遷移方面主要藉由同儕的角度來了解員工訓練遷移的情形且

以 Likert 五點尺度計分（1 = 非常不同意，5 = 非常同意），分數越高則代表該

員工認知其配對同事訓練遷移程度越高，本量表 Cronbach’s alpha 值為 0.87 顯

示具有良好的內部一致性。 

4. 研究結果 

4.1 研究變項之相關性 

本研究各變項之平均數、標準差及相關係數如表 1 所示。研究結果顯示訓

練態度、同儕支持、遷移意圖與訓練遷移及訓練遷移等變項間皆有顯著相關。訓

練態度與遷移意圖呈正相關（r = .56, p < .001）；同儕支持與遷移意圖呈正相關（r 

= .43, p < .001）；遷移意圖與訓練遷移呈正相關（r = .50, p < .001）；訓練態度與

訓練遷移呈正相關（r = .48, p < .001）；同儕支持與訓練遷移呈正相關（r = .44, p 

< .001）。以下則呈現整體測量模型及結構模型的適配度，並說明研究假說驗證結

果。 

表 1 研究變項之平均數、標準差及相關分析 

研究變項 平均數 標準差 1 2 3 4 

訓練態度 3.76 0.47 －    

同儕支持 3.79 0.46 0.40*** －   

遷移意圖 3.74 0.46 0.56*** 0.43*** －  

訓練遷移 3.90 0.48 0.48*** 0.44*** 0.50*** － 

4.2 結構方程模式分析 

4.2.1 整體測量模式 

進行模式結構之評估前，此階段先驗證本研究整體測量模式之配適狀況，以

及整體量表的信、效度，而在測量模式配適度之評量方面，潛在變項與其指標變

項 (如外顯變項) 間的關係為關注重點，此種關係即代表構念之測量的信度與效

度（吳明隆，2008）。Bogizzi 與 Yi（1988）所提出的模式內在結構配適度指標 （fit 

of internal structural model），是模式內在品質的檢核，也就是測量模式的信度與

效度。 
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在模式結構配適度方面，本研究採用 Bogizzi 與 Yi （1988）的建議，取其

中三項指標來衡量本研究之測量模式的內在結構配適度，分別為：1. 所估計的

參數是否達到顯著水準；2. 潛在變項的組成信度是否在 0.6 以上；3. 潛在變項

的平均抽取變異量是否在 0.5 以上。本研究在各個潛在變項的衡量指標之因素負

荷量均達顯著水準 （見表 2），顯示本研究之測量模式具有理想的效度。 

表 2 測量模式內在結構適配度檢定摘要表 

評鑑項目 檢定結果數據 

所估計參數均達顯著水準( t 的絕對值>1.96 ) 8.22~14.92 

潛在變項的組成信度高於 0.6 0.77~0.88 

潛在變項的平均抽取變異量高於 0.5 0.39~0.51 

各個潛在變項的組成信度介於 0.77~0.88，皆高於判斷標準；平均變異抽取

量數值介於 0.39~0.51 之間，雖然僅有訓練遷移的平均抽取變異量大於 0.5，但其

他三個變項之平均抽取變異量皆非常接近於 0.5，在可接受之範圍內；在適配度

指標方面，χ2 =764.88，χ2/df=2.70，GFI=0.83，CFI=0.95，NFI=0.92，NNFI=0.95，

RMSEA=0.075，大致符合學者們建議的門檻建議值，由此可知，本研究之測量

模式的配適情形尚稱理想，茲將相關數據彙整如表 3 所示。 

表 3 研究變項測量模式分析 

因素構面 題項代號 
標準化 

因素負荷量

衡量

誤差

組成 

信度 

平均變

異抽取

量 

Cronbach’s 

α係數 

訓練態度 

A1 0.78*** 0.39

0.79 0.44 0.79 

A2 0.80*** 0.36

A3 0.50*** 0.75

A4 0.62*** 0.62

A5 0.55*** 0.69

同儕支持 

P1 0.67*** 0.55

0.77 0.46 0.77 
P2 0.73*** 0.47

P3 0.71*** 0.50

P4 0.60*** 0.64

遷移意圖 

I1 0.63*** 0.60

0.88 0.39 0.88 

I2 0.63*** 0.61

I3 0.58*** 0.66

I4 0.61*** 0.63

I5 0.50*** 0.75
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因素構面 題項代號 
標準化 

因素負荷量

衡量

誤差

組成 

信度 

平均變

異抽取

量 

Cronbach’s 

α係數 

I6 0.61*** 0.62

I7 0.59*** 0.66

I8 0.74*** 0.45

I9 0.68*** 0.53

I10 0.66*** 0.56

I11 0.58*** 0.67

訓練遷移 

PT1 0.68*** 0.54

0.86 0.51 0.87 

PT2 0.69*** 0.53

PT3 0.74*** 0.45

PT4 0.73*** 0.47

PT5 0.73*** 0.47

PT6 0.74*** 0.46

註：*** p<0.001  

4.2.2 結構模式 

本研究首先發展出部份中介模式、完全中介模式、直接效果模式三個模式作

為分析比較之基礎，在不同模式中選出本研究樣本之最終模式並評估最終模式是

否具有良好配適度，再藉由個別路徑係數的顯著性來驗證個別假設是否成立。 

由於本研究同時檢驗三個理論模式，為了找出一個解釋度較大的模式，本研

究除了進行三個模式之卡方差異檢定之外，亦評估其他模式配適指標 RMSEA、

CFI、GFI、NFI 及 NNFI 等指標，來評估部分中介模式、完全中介模式及直接效

果模式之相對優劣性。由表 4 分析結果顯示，部分中介模式與完全中介模式之卡

方差異值達顯著水準（Δχ2 =23.47，Δdf=2，p<0.001），部分中介模式與直接效果

模式之卡方差異值亦達顯著水準（Δχ2 =16.08，Δdf=1，p<0.001），再者，部分中

介模式之配適度指標 RMSEA、CFI、GFI、NFI 及 NNFI 大致上優於完全中介模

式與直接效果模式，故本研究以部份中介模式做為最終模式，並以此做為路徑假

設驗證與中介效果之分析基礎。 
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表 4 模式比較之配適度摘要表 

模型 χ2 df Δχ2 Δdf GFI RMSEA CFI NFI NNFI

部份 

中介 

764.88 293   0.83 0.075 0.95 0.92 0.95 

完全 

中介 

788.35 295 23.47*** 2 0.82 0.077 0.94 0.91 0.94 

直接 

效果 

780.94 294 16.08*** 1 0.82 0.077 0.95 0.92 0.94 

註：1. Δχ2之計算是以部份中介模式做為基準。 

     2. 自由度改變量為 1 時，*P<0.05 （χ2= 3.384），**P<0.01（χ2= 6.63），

***P<0.001（χ2= 10.83） 

     3. 自由度改變量為 2 時，*P<0.05 （χ2= 5.991），**P<0.01（χ2= 9.210），

***P<0.001（χ2= 13.816) 

本研究依據學者 Bogizzi 與 Yi （1988） 的建議來評估最終模式（部份中介

模式）之整體模式是否有良好的配適度，以下將分別從三方面來綜合評估：內在

結構配適度（fit of internal structural）、基本適配度指標 （preliminary fit criteria）

與整體模式適配度指標（overall model fit ）。內在結構配適度部份，本研究已於

整體模式測量中進行檢驗，整體測量模式之內在結構配適度尚稱理想；基本適配

度部份，本研究的誤差變異量值皆為正數，構面及題項的因素負荷量都大於 0.5，

且皆顯著，而標準誤僅介於 0.04~0.05 之間，整體的配適度屬可接受範圍，相關

數據如表 5 所示；在整體模型適配度部份，又分成三類進行綜合評估分別為：1. 

絕對適配度衡量 ( absolute fit measure)；2. 增量適配度衡量 ( incremental fit 

measure) ；3. 簡約適配度衡量 ( parsimonious fit measures ) 等。茲將本研究整體

理論整體模式適配度所使用之三種類型衡量指標之相關數據彙整如表 5 所示： 

表 5 整體結構模式適配度摘要表 

適配指標 判斷準則 判斷模式數據 

絕對適配指標   

χ2 越小越好 764.88 

GFI 值 >0.8  （Doll et al., 1994） 0.83 

RMSEA 值 < 0.1（Browne & Cudeck, 1993） 0.075 

增量適配指標   

CFI 值 >0.9（Hair et al., 2006 ) 0.95 

NFI 值 >0.9（Hair et al., 2006 ) 0.92 

NNFI 值 >0.9（Hair et al., 2006 ) 0.95 

簡約適配度指標   

χ2 /df <5 2.70 
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由表 5 可知，在絕對適配度指標方面，本研究最終模式 χ2 值為 764.88 

(p<0.001) ，達顯著水準，但因 χ2 值會受到樣本大小的影響，因此，仍需進一步

參考其他衡量指標，而 GFI 值為 0.83、RMSEA 值為 0.075 皆符合門檻標準值。

在增量適配度指標方面，CFI 值為 0.95、NFI 值為 0.92 及 NNFI 值 0.95 均高於判

斷標準 0.90。在簡約適配度指標方面，χ2 /df 值為 2.70 低於標準值，故綜合上述，

本研究之整體結構模式與實際資料適配度尚稱理想，且在假設路徑方面，路徑係

數皆達顯著水準，全部假設皆獲得支持，茲將理論模式之驗證結果整理如圖 2: 

 

圖 2 最終模式實證分析結果圖 

註： *** p<0.001 

5. 結論與建議 

5.1 結論 

5.1.1 訓練態度、同儕支持與遷移意圖之關係 

在訓練態度與遷移意圖的關係中，分析結果發現訓練態度對於遷移意圖具有

正向關係。根據 Ajzen（1991）計畫行為理論指出，個體態度能夠影響自身意圖，

同理可知，訓練態度也會影響受訓者的遷移意圖，且 Foxon（1993）認為訓練過

程中的支持因素（訓練內容的相關性)會影響到遷移意圖，也就是說當受訓者認

為訓練的內容與工作越相關，受訓者對於訓練的評價也較正面，即越有可能形成

遷移意圖。而在同儕支持與遷移意圖之關係中，同儕支持對於遷移意圖具有正向

關係。根據 Ajzen（1991）計畫行為理論指出，主觀規範乃為意圖之預測因子，

一旦身旁的重要他人對於個體執行某特定的行為之態度為良好且給予肯定時，個

體就愈有可能執行某行為，同理可知，同儕支持對於遷移意圖也會有正向影響。 

 

 

0.25*** 

0.26*** 

0.29*** 

0.26*** 
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5.1.2 訓練態度、同儕支持與訓練遷移之關係 

在訓練態度與訓練遷移之關係中，分析結果發現訓練態度對於訓練遷移會有

正向關係，具體來說，Ford 與 Noe（1987）認為訓練態度可以朝四個方向去探

討：現在的工作、生涯經歷、受訓者對於訓練的滿意程度、主管是否支持訓練。

當受訓者認為現在所受的訓練能夠幫助自己更有效的完成工作、對於自身生涯的

發展是有助益的，以及受訓者對於訓練課程感到很滿意及認知主管對於受訓者參

與訓練的行為給予支持及認可的狀態之下，受訓者就越有可能將自身在訓練所學

的技能或態度運用在工作上以達到個人或組織的目標。而在同儕支持與訓練遷移

的關係中，分析結果發現，同儕支持對於訓練遷移具有正向關係，Ajzen（1991）

計畫行為理論指出，主觀規範乃個體感受到身旁的重要他人對其執行某行為所給

予的壓力或態度，主觀規範會影響到個體是否會執行某特定行為，當同儕對於受

訓者參加訓練或試圖將訓練所學應用至工作上的行為感到認同及給予鼓勵、提供

受訓者一些有助於訓練遷移的資訊，或者是當受訓者離開工作崗位參加訓練時，

願意暫時分擔受訓者的工作職務，讓受訓者無後顧之憂參加訓練等正面之行為，

都會增加受訓者訓練遷移的程度。 

5.1.3 遷移意圖與訓練遷移的關係 

在遷移意圖與訓練遷移的關係中，分析結果發現，遷移意圖對於訓練遷移具

有正向關係，根據 Machin 與 Fogarty（2004）之看法，遷移意圖主要包含了三

個部分：目標設定、自我管理與失誤預防，當受訓者形成了遷移意圖時，其將訂

定訓練遷移的計畫，明確的規劃自己該用何種方式及何時該使用相關之行動以達

成目標，甚至也會為了完成訓練遷移之目標對自己許下了承諾，所以，當受訓者

的遷移意圖越強時，其也就越容易展現訓練遷移之行為。 

5.1.4 遷移意圖在訓練態度、同儕支持與訓練遷移之中介效果 

本研究探討訓練態度需透過遷移意圖進而影響訓練遷移之假設，經本研究的

中介驗證分析得到支持，顯示訓練態度不僅會直接訓練遷移，亦會透過遷移意圖

間接影響訓練遷移，換言之，當受訓者對於訓練的評價越正面，像是訓練效用大、

與工作的連結性高時，其無形中就產生了遷移意圖，亦較有可能設想出一套完成

訓練遷移目標之計畫，進而表現出訓練遷移之行為。而本研究探討同儕支持需透

過遷移意圖進而影響訓練遷移之假設，經本研究的中介驗證分析得到支持，顯示

同儕支持不僅會直接訓練遷移，亦會透過遷移意圖間接影響訓練遷移。Ajzen

（1991）認為主觀規範會透過意圖來影響個體執行某特定行為的情形，同理可知，

同儕支持也會透過遷移意圖來影響受訓者訓練遷移之情形。 
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5.2 管理意涵 

根據本研究結果指出，訓練態度和同儕支持皆會影響訓練遷移，而遷移意圖

在訓練態度、同儕支持與訓練遷移間具有中介效果，亦及訓練態度、同儕支持也

會透過遷移意圖來影響訓練遷移，因此本研究從管理實務情境下提出幾點看法與

建議給予組織、訓練人員及員工作為參考。 

組織應建立一個友善且互助的工作環境，而且重視團隊成員間的人際互動，

建立起彼此尊重、互相鼓勵的支持網絡關係，進而幫助研發人員成功地將訓練所

學遷移至工作場合中。其次，組織也可透過發展學習型組織，鼓勵研發人員不斷

地學習、互相交流訓練遷移經驗、心得及工作相關之資訊，以增進訓練遷移之效

益最大化。除此之外，組織也需重視訓練的意義，對訓練抱持較積極正向的態度，

進而影響員工對於訓練之態度， 最後，組織若能有效結合訓練遷移之結果與其

他人力資源活動(績效評估、升遷、加薪)，不僅可以增強受訓者參加訓練，且藉

由實質鼓勵與正面肯定，將有助於提昇訓練成效。 

訓練人員方面，訓練人員在發展訓練之前須針對組織及個人進行全方面訓練

需求評估，且瞭解員工的特質，採用適當的訓練設計，設計出完善的訓練課程計

畫。再者，也必須向員工說明及溝通訓練的內容，讓員工了解參加訓練課程的意

義、訓練可帶來之效用及強調訓練結果與工作之連結性，不僅能增進員工參訓之

意願，也可提升員工將訓練所學運用至工作上之意圖。員工完成訓練之後，根據

員工訓練的情形及其人格特質之差異，透過設定目標、自我管理等訓練措施、找

出影響員工訓練遷移之障礙且與員工一同設定訓練遷移計畫，增強員工的遷移意

圖。最後建議訓練人員可在訓練之前將受訓員工分組，要求員工在訓練後與小組

成員互相討論及建立訓練遷移之計畫，且針對小組成員訓練遷移之行為給予回饋，

分享自己在達成訓練遷移目標過程之心得，創造訓練遷移知識外溢效果，以達成

訓練遷移成效。 

員工方面，本研究認為員工若與同儕之間建立良好的互動關係，在工作上互

相幫助，以及在參與訓練時互相鼓勵、打氣及並提出建議，皆有助於自己提升遷

移意圖；另一方面，在給予同儕促進訓練遷移之有效建議的同時，也可回頭檢視

自身在達成訓練遷移目標過程之盲點，如此一來不僅能擁有良好的人際關係，也

可達成訓練遷移的目標。除此之外，對於希望自己能夠成功地將訓練所學應用至

工作上的員工其若能制定詳盡的訓練遷移計畫，也較容易達成目標。 

5.3 研究限制與未來研究建議 

研究限制部分主要分成兩個部份：研究樣本方面、問卷設計方面。研究樣本

方面，本研究因受限於人力、時間等因素，故以便利抽樣方式進行問卷調查，問

卷係透過各項人脈管道發放及回收，難以進行全面普查，因此樣本無法按比例平

均抽取，可能造成樣本取樣上的偏誤；問卷設計方面，由於本研究所採用之量表
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均為國外學者所發展的，且在國外研究中也沿用多年，具有相當成熟度。在題項

翻譯方面，雖已考量到忠於原作者的想法和填達者的理解力，但填答者仍可能在

題意解讀上產生誤解，而產生填答上的偏誤。其次，部分填答者可能填答違反個

人應有特質之回答，而選取比較符合社會組織所期望的回答。 

本研究採用橫斷面的設計（cross-sectional design），係以同一時間點所收集

的資料加以分析，所以時間方面而言，本研究僅建立在短期的關係上，對於瞭解

員工訓練態度、同儕支持、遷移意圖及訓練遷移方面的改變稍嫌不足，因此，建

議後續研究可採用縱斷面（longitudinal）的設計，像是在相異的時間點收集不同

變項資料等方式來進行研究。 

在研究變項方面，本研究以計畫行為理論之觀點探討訓練遷移之情形，結果

證實遷移意圖在訓練態度、同儕支持與訓練遷移之間具有中介效果。為了使整個

模型更加完整，建議後續研究可針對知覺行為控制方面找尋與訓練遷移相關之變

項進行探討。除此之外，也可加入主管支持此變項，更能完整地描寫主觀規範及

期望如何影響受訓者的遷移意圖。 
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