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企业培训转移影响因素整合模型研究

——基于纵向分析视角
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［摘要］培训转移是企业培训效果达成的关键所在，而且培训转移影响因素的相关研究有待进一步深入。本研究采用
整合性框架，探讨了组织环境因素、个体因素、培训认知对培训转移的影响效应及作用过程。以122名受训员工为样
本，采用纵向分析方法进行实证研究，得出结论：组织环境因素增强了培训自我效能，提升了学习目标导向及转移动
机；个体因素对培训认知有显著正向影响，培训认知对培训转移有显著正向影响；培训认知在个体因素及培训转移间
中起到部分中介作用。研究结果有助于加深对员工培训转移行为规律的认识，对于管理实践具有较强的现实意义。
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Research on Integrative Model of Affecting Factors of Firm’s Training Transfer
——From the Perspective of Longitudinal Analysis

XIONG Dong-hui
(School of Public Affairs，Xiamen University，Xiamen 361005，China)

Abstract：Training transfer is crucial for the achievement of firms’ training effectiveness，and some of its affecting factors
are not well investigated.Employing integrative model framework，the affecting extent and process to which organizational cli⁃
mates，individual factors，and training cognitions predict training transfer are discussed.By engaging in a longitudinal empiri⁃
cal study with a sample of 122 trainees，the paper shows that organizational climates enhance training self-efficacy，increase
trainees’learning goal orientatio，and their motivation to transfer.Individual factors strongly and positively affect training cog⁃
nitions，while training cognitions strongly and positively affect training transfer. Specifically，training cognitions partially me⁃
diate the effect of individual factors on training transfer．The finding of this study could contribute to understand the rules of
employees’training transfer behavior，and have enlightenment to the practice of management.
Key words：training transfer；organizational climates；individual factors；training cognitions；longitudinal analysis
一、引 言
企业培训是对员工有系统、有计划地进行知识、技能及

行为改变的过程。现有研究从员工特质、培训设计及组织环

境等方面探讨了培训移转效果的影响因素。员工的认知能

力、受训动机、自我效能等因素的直接和间接影响已获证

明，培训课程本身的内容、设计及培训方法对培训转移行为

的影响也得到了验证［1］。
支持性组织氛围相关研究为研究企业培训转移提供了新

的视角。支持性组织氛围是指受员工感受到的组织对其工作

的关注度以及组织对其贡献的重视程度的整体评价看法［2］。
虽然研究指出，组织支持有助于提升员工工作积极性［3］，但

尚缺乏从员工知觉角度，针对支持性组织氛围与培训转移的

关系研究。通常情况下，支持性组织氛围和领导支持并非一

个概念，更是一个平行结构［4］。领导支持是指直接主管领导

重视员工职业发展，为员工提供技术实践机会、提供技术援

助等方面［5］，与员工行为直接相关。为了更好地研究组织环

境因素对培训转移的作用，主管支持也应纳入考虑。

本研究尝试建立一个整合式的分析框架，采用纵向调研

设计，运用LISREL实证模型以系统性地探究支持性组织氛

围、管理支持对员工自我效能、学习目标导向、转移动机、

培训认知及培训移转行为间的可能互动关系，这将有助于深

化对员工培训转移动态过程规律的理解和认识。

二、理论假设
培训效果的展现主要在于受训员工的移转意愿与行为。

影响员工培训移转行为的因素是多方面的，包含组织环境因

素、个体因素、培训认知过程等因素，这些因素之间的影响

效果是复杂交错的。

（一）组织环境因素对个体因素的作用
1.支持性组织氛围对个体因素作用

培训自我效能是员工利用自我技能在培训中取得成功、

能力提升的自信程度，对培训项目的选择与学习过程具有重

要影响。培训自我效能是对自我能力信息的权衡和评估的结

2012年03月
（第26卷第03期） East China Economic Management

Mar.，2012
（Vol.26，No.03）

—— 114



果，在评估过程中，个人必将考虑到环境资源的支持与限

制。Tracey et al.指出，组织支持感知的本质是个人对组织的

心理依附，组织提供的承诺越高，个人投入就会越高，得到

组织赏识的可能性也就越大［6］，因此当员工感受到处于支持

环境之中，会具有更高水平的自我效能以及转移动机。

学习目标导向源于成就动机理论，是员工接受培训的动

机之一。具有强学习目标导向的员工，看重通过培训获取的

知识及能力提升，更愿意采取积极的态度参与培训过程，也

更愿意回到其工作中应用其所学［7］。学习目标导向的受训动

机形成是一个行动意向酝酿的过程，员工基于互惠原则，会

思考组织是否值得其继续付出。Chiaburu & Harrison 研究指

出，支持性组织氛围将使员工感受到企业的成功与其贡献间

的相关性，此关联性的感受促使员工将参与培训视为自我实

现的机会，更愿意将所学应用于工作情境中［8］。
转移动机是受训员工打算将所学知识和技能应用于实际

工作中的心理建构过程［9］，对培训转移效果的积极影响作用

不言而喻。支持性组织氛围建设可视为企业学习文化形成中

不可缺少的一环，而学习文化的形成也必将促进员工知识转

移的行为愿望。受训员工相信并接受企业的发展目标、价值

观念，并基于个人在组织中长期职业发展的期望，故愿意对

企业产生更高的心理承诺，愿意为达成组织目标和个人提升

目标而付出加倍努力［3］。
综合以上推理，本研究提出假设1：
假设1： 支持性组织氛围与培训自我效能、学习目标导

向和转移动机正相关。

2.领导支持因素对个体因素作用

如前所述，影响转移效果的个体因素嵌入于组织环境之

中，而环境不仅包括组织氛围，还包括更直接的领导支持
［10］。在组织环境中阻碍培训移转的因素往往多于促进因素。

对于组织指派的培训计划，受训员工根据环境以及过去的绩

效提供回馈，会导致不同的对待培训的态度与行为。领导者

若减少不利移转情境的限制或工作上的阻碍，并在日常中为

受训员工提供应有的指导，强化学以致用的机会，就会对受

训员工的自我效能、学习目标导向及转移动机等个体因素产

生正向影响，进而促进长期性的培训移转行为［11］。综合以上

分析，本研究提出假设2：
假设 2：领导支持与培训自我效能、学习目标导向和转

移动机正相关。

（二）个体因素与培训认知过程
培训认知是受训员工对培训所得的具体知识和技能的吸

收及应用的思考过程［12］，思考内容包括了如何实现学习目标

以及如何把握技能转移面临的障碍、所需的资源等方面。通

过让受训员工参与技能转换策略的制定，可使其将培训内容

应用于实际工作上的可能性增加。

培训认知是将培训课程与转移策略相联系的心理建构过

程，呈现出个体差异性。Tai研究表明，个体自我效能可提

高受训者的学习积极性，提高在障碍和压力条件下完成目标

的努力程度［13］；Hirschfeld et al.指出，学习目标导向的员工

更倾向于采取内在激励模式，促使他们更多地思考如何在培

训中获取、利用知识以及将这些知识应用到实际工作中［14］；
Wolters针对教育环境的实证研究也表明，学习目标导向与受

教育者的认知策略、信息处理深度及持久性正向相关［15］；
Chiaburu & Lindsay指出，具备转移动机的受训者，更容易基

于学习进步状态，调整学习目标、学习方式及应用策略，将

有助于形成对知识转移的系统性思考［9］。

综合以上推理，本研究提出假设3：
假设 3：自我效能、学习目标导向、转移动机和培训认

知正相关。

（三）培训认知与培训转移
培训转移是员工将培训所得持续转移到现实工作、流程

中的过程。员工在培训的特定情境中学习，进而影响受训者

在其它类似情境的知识转换及绩效表现。许多研究从员工自

我管理角度探讨了培训认知与培训转移间的关系。Brown指

出，员工自主制定学习目标及实施方案，有助于在工作中更

熟练地运用所学的新技能和知识［16］。Ford et al.研究发现能够

监测学习进程、善于发现总结问题并做出相应调整的受训员

工，通常通过培训收获更大，其对一般性及突发性工作的处

理效率也更高［17］。培训认知过程即是针对培训内容以及培训

所得如何应用的系统性思考，属于自我管理范畴，因此将促

进培训与日常工作的有效连结，提升培训转移效果。

综合以上推理，本研究提出假设4：
假设4：培训认知与培训转移呈正相关。

培训认知也可能是个体因素变量与培训转移的中介变

量。Wolters指出，学习目标导向的参与者在培训过程中表现

更为自律、积极主动（如对培训内容、学习任务与资源运用

的思考），其技能培训的效果也更佳［15］。Mesmer-Magnus &
Viswesvaran指出，关注于培训内容学习而非超越他人的受训

员工，在对培训内容理解、把握及应用思考上更胜一筹，进

而影响培训转移成效［18］；Enos et al.也认为，具有培训转移主

动性的受训者，更倾向于自觉构建认知策略，有助于在工作

环境中完成目标［19］。综合以上研究，受训者对培训内容及培

训转移的策略的认知了解，将进一步强化受训者个体特征对

培训转移的正向作用。因此，本研究提出假设5：
假设 5：培训认知是培训自我效能、学习目标导向、转

移动机与培训转移的中介变量。综上所述，本研究拟采用整

合性框架，探讨组织环境因素、个体因素、认知过程对培训

转移的影响效应及其作用机制和过程。研究框架如图1所示。

图1 研究框架

三、研究方法
（一）研究对象与问卷回收
研究对象为一股份制商业银行福州分行，截至2010年6

月末，其下辖32家分支机构，在职员工总数862人。随着市

场逐步开放、中国企业的进步、金融业的改革，银行业内竞

争越来越激烈。如何增进员工创新精神并快速响应市场需求

变化，成为公司管理者关注的重要课题，故人力资源部设计

了一系列以创新为主轴的课程以提升员工分析思考与流程改

善的能力。之所以选择该公司为研究对象，原因在于银行业

属人力密集行业，该公司特别重视员工的职业发展，其人力

资源部也将培训活动视为促进人力发展的重要手段，通过实

施培训以改变员工行为，进而帮助组织适应外在环境；而且

人力资源部发现培训效果在不同单位及个体间存在着差异

性，各分支机构所面对的外在环境、本身业务及领导方式不

同而形成组织环境的差异性，员工个体特征的差异性也固然

存在，因此该分行所属员工适合作为研究对象。

以有参与创新培训活动的员工为调查对象。该培训对象

为年资 2至 5年的基层业务人员共 230位，平均来自 32家分

支机构。调查采取纵向设计的方式，分阶段地测量相关变
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量，这将有助于增强相关变量之间因果关系的说服力。问卷

发放共分三阶段进行：首先于员工受训前先调查组织环境与

个体属性因素，培训完成后 1月再进行培训认知调查，最后

在培训完成 3月后，进行培训移转行为调查。共计 122名受

训员工提供了以上所有信息，有效回收率53.04%，其中男性

占 44.26% （54人），女性占 55.74% （68人）；大专以上学历

人员占比95.90%（117人）。

（二）研究变量测量
研究变量的测量均是依据相关研究，采用经过信度与效

度验证的量表。量表均直接源于西方的文献研究，为确保量

表的中文版与英文版意义相同，本研究采用标准的翻译和回

译程序。所有量表均采用Likert 5点量尺计分，从1到5代表

赞同程度由低到高。施测时请调查对象依据自己对各题项最

直接的观念、感觉或行为表现作答。各变量的测量工具具体

如下：

（1）支持性组织氛围，界定为“当我有问题时，可以得

到来自组织的帮助”，量表取自Eisenberger et al.编制的组织

氛围量表［20］，包含7个项目。本研究中，量表的内部一致性

系数为0.86（大于组织管理研究中常用的0.70），表明该测量

工具具有良好的测量信度。

（2）领导支持，界定为“领导支持我使用培训所学技

能”，采用Chiaburu & Tekleab提出的主管支持量表［5］，包含

7个项目。本研究中，量表的内部一致性系数为0.78。
（3）培训自我效能，界定为“当我接受不熟悉领域的培

训时，我希望能够做好”，采用Noe & Wilk提出的培训自我

效能量表［21］，包含8个项目。本研究中，量表的内部一致性

系数为0.84。
（4）学习目标导向，界定为“我尽可能从培训中学习到

更多的知识”，采用Elliot & McGregor提出的学习过程导向量

表［22］，包含3个项目。本研究中，量表的内部一致性系数为

0.84。
（5）转移动机，界定为“我相信如果我运用培训学习到

的知识和技能，工作表现将得到提高和改善”，采用Noe提出

的转移动机量表［23］，包含5个项目。本研究中，量表的内部

一致性系数为0.75。
（6）培训认知，界定为“我在培训后，思考如何实现培

训目标”，采用Gist et al.提出的培训认知量表［24］，包含 6个

项目。本研究中，量表的内部一致性系数为0.83。
（7）培训转移，界定为“通过运用培训所学新知识，我

提升了工作绩效”，采用Xiao提出的培训认知量表［25］，包含

6个项目。本研究中，量表的内部一致性系数为0.76。
（三）研究方法
首先，运用SPSS进行描述性统计、相关性、内部一致性

信度等统计分析。其次，采取 LISREL模型来验证理论框架

中各变量的影响方向及效果，以检验假设的正确性。LISREL
模型的优势在于对多变量间交互关系的定量研究，借助LIS⁃
REL模型的多变量分析模式，可以将过去杂乱的影响因素研

究有效整合，故借助 LISREL模型剖析各变量间复杂的因果

关系。其中，采用Baron & Kenny提出的中介效应检验方法，

判断培训认知的中介作用。他认为，中介效应的存在必须满

足三个条件：自变量与中介变量有关；中介变量与因变量有

关；当有中介变量时，自变量与因变量的相关性会降低，甚

至变得不显著［26］。

四、实证分析
（一）描述性统计
表1显示了各研究变量的平均值、标准差以及Pearson相

关分析结果。在相关分析方面，分析结果显示支持性组织氛

围与培训自我效能、转移动机呈现显著正向关系（r=0.48, p<
0.01; r=0.34, p<0.01），领导支持与培训自我效能、学习目标

导向、转移动机呈现显著正向关系（r=0.51, p<0.01; r=0.48,
p<0.01; r=0.41, p<0.01），培训认知与自我效能、学习目标导

向、转移动机呈现显著正向关系 (r=0.51, p<0.01; r=0.54, p<
0.01; r=0.50, p<0.01），培训认知与培训转移间呈现显著正向

关系(r=0.49, p<0.01)。各研究变量之间的关系基本上均符合

研究预期的方向表1。

表1 样本描述

1
2
3
4
5
6
7

变 量
支持性组织氛围

领导支持
培训自我效能
学习目标导向

转移动机
培训认知
培训转移

均值
3.06
3.86
3.76
4.17
3.58
3.62
3.61

标准差
0.84
0.58
0.60
0.73
0.51
0.66
0.59

1
(0.86)
0.18

0.48**

0.12
0.34**

0.28*

0.29*

2
(0.78)
0.51**

0.48**

0.41**

0.42**

0.31*

3

(0.84)
0.31*

0.44**

0.51**

0.42**

4

(0.84)
0.45**

0.54**

0.33**

5

(0.75)
0.50**

0.47**

6

(0.83)
0.49**

7

(0.76)
注：*为 p<0.05，**为 p<0.01，下同；对角线括号内数字为量表的内部一致性信度系数。

（二）模型拟合与假设检验
基 于 假 设 的 理 论 模 型 的 χ2(df=10) 值 为 25.83

( p<0.01 )，达显著，表示理论模型与观察资料匹配性较

差。模型的 χ2/df 、GFI、NFI、NNFI、IFI及CFI等拟合指标

值分别为 2.78、0.95、0.93、0.92、0.96、0.96，各指标能够

符合标准，而RMS R=0.13，未能符合标准，故模型仍有改进

的余地。根据文献研究，培训自我效能、转移动机与培训转

移间可能存在着直接联系［27］，而学习目标导向注重于培训学

习过程，更可能通过培训认知与培训转移相联系［18］，故假定

培训认知只是在个体属性因素与培训转移间起到部分中介作

用。因此，本研究基于以上考虑，对模型进行修正，增加培

训自我效能与转移动机对培训转移的直接作用路径，构建了

一个部分中介作用模型。

修正后的模型显示了更好的拟合度，其中 χ2(df=9)值为

12.39 ( p<0.20 )，未达显著，表示修正模型与观察资料相匹

配； χ2/df 、GFI、RMSR、NFI、NNFI、IFI及CFI等拟合指

标值分别为1.49、0.98、0.05、0.96、0.95、0.99、0.99，各指

标均能够符合标准，故模型拟合度很好。

采用卡方检验比较修正模型与原始模型，结果显示模型

间 χ2 值 存 在 显 著 差 异 （ Δχ2 为 13.44， Δdf=1 ，

p<0.01），表明修正模型优于原始模型，因此可以用修正模

型来判断各变量间关系。

估计各变量间的结构关系及路径系数如图 2所示，并将

路径系数、对应假设整理于表2中。
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图2 路径分析

表2 路径系数及检验结果

假 设
H1(a)：支持性组织氛围→培训自我效能
H1(b)：支持性组织氛围→学习目标导向
H1(c)：支持性组织氛围→转移动机
H2(a)：领导支持→培训自我效能
H2(b)：领导支持→学习目标导向
H2(c)：领导支持→转移动机
H3(a)：培训自我效能→培训认知
H3(b)：学习目标导向→培训认知
H3(c)：转移动机→培训认知
H4： 培训认知→培训转移
H5(a)：培训自我效能→培训转移
H5(b)：学习目标导向→培训转移
H5(c)：转移动机→培训转移

系数
0.34**
-0.06
0.16**
0.42**
0.32**
0.49**
0.16**
0.31**
0.21**
0.41**
0.18**
0.13

0.19**

检验结果
支持

不支持
支持
支持
支持
支持
支持
支持
支持
支持

不支持
支持

不支持

注：研究文献未发现学习目标导向→培训转移具直接效

应，0.13为间接效应值。

（1）H1的检验。本研究采用潜变量路径分析对支持性组

织氛围与个体因素间的关系进行验证。路径分析的结果表

明，支持性组织氛围对培训自我效能、转移动机具有显著的

正 向 影 响 ， 路 径 系 数 分 别 为 0.34 ( p<0.01 ) 和 0.16
( p<0.01 )，而支持性组织氛围对学习目标导向影响不显

著。因此，本研究H1得到部分支持。

（2）H2的检验。路径分析的结果表明，领导支持对培训

自我效能、学习目标导向、转移动机均具有显著的正向影

响，路径系数分别为 0.42 ( p<0.01 )、0.32( p<0.01 )和 0.49
( p<0.01 )。因此，本研究H2得到实证支持。

（3） H3的检验。路径分析的结果表明，培训自我效能、

学习目标导向、转移动机对培训认知均具有显著的正向影

响，路径系数分别为 0.16 ( p<0.01 )、0.31( p<0.01 )和 0.21
( p<0.01 )。因此，本研究H3得到实证支持。

（4）H4的检验。路径分析的结果表明，培训认知对培训

转移具有显著的正向影响，路径系数为0.41 p<0.01 )，故本

研究H4得到实证支持。

（5） H5的检验。根据Baron & Kenny的中介效应检验方

法，自变量——培训自我效能、转移动机与培训转移显著正

相关，但存在中介变量——培训认知的修正模型中，培训自

我效能、转移动机与培训转移的关系依然显著（路径系数分

别为0.18和0.19），因此培训认知并非培训自我效能、转移动

机与培训转移的中介变量。根据现有研究文献，学习目标导

向对培训转移并没有直接作用，需通过培训认知才能对培训

转移产生正向影响，间接作用系数为0.13。因此，本研究H5
获得部分支持。

五、研究结论与建议
（一）研究结论及实践意义
1. 组织环境因素通过对个体属性因素的改善来提升培训

移转行为，进而完成人力资本的提升

实证结果显示，支持性组织氛围对受训员工自我效能、

转移动机具有积极影响，而对学习目标导向影响不显著；领

导支持对受训员工自我效能、学习目标导向、转移动机均有

积极作用。首先，领导支持而非更广阔的组织背景是员工学

习目标导向的主要驱动因素，这表明，即使当受训者认知到

来自于组织情景下的有关培训转移支持时，他们可能更需要

来自于领导（与其更为接近的支持源）的对员工学习进程的

直接支持或额外关注，这与 Janssen & Van Yperen对于员工和

主管关系质量和员工学习行为关系研究的结论相一致［28］。其

次，领导支持相比组织支持对培训自我效能、转移动机的积

极影响作用更强，这表明近端的领导支持相对远端的组织支

持更能直接影响员工对培训学习的正向自我知觉。

组织所能提供的最基本的支持水平是允许并鼓励员工参

加培训，赋予他们强化所学技能的应用的实践机会，并推动

员工间的共同探讨、及时沟通，解决实际问题。其次，由于

每位受训员工参与培训的期望与要求皆不相同，组织可采用

外在诱因（金钱报酬）或内在诱因（如工作自主性、荣耀

感）的不同管理措施，促使受训员工在受训前即调整为有利

于培训的情绪与期待，激励员工设置学习目标、加强知识应

用的动机。如此，不但可增强培训移转行为的改变程度，也

可提高受训员工对培训的满意度。最后，受训员工的主管领

导应重视员工参与培训项目，重新安排工作日程以保证员工

能够充分参与培训，并为受训员工运用新知识技能于实践提

供时间及项目上的支持。此外，主管领导可采用员工选拔的

方式确定受训名单，使受训员工拥有更高的自我效能，因受

训机会来之不易，受训员工会更珍惜接受培训的机会，提高

对培训课程的参与度，进而影响未来培训移转的行为。

2. 培训认知的部分中介作用，凸显出培训认知对培训移

转效果的重要性

实证结果显示，受训员工自我效能、学习目标导向、转

移动机对培训认知产生积极影响，且对培训知识应用的认知

思考是培训转移有效性的前因变量。首先，当受训员工感受

到自信、对知识获取感兴趣以及有转移动力时，更愿意考虑

如何将其所学应用于工作之中，这显然有利于改善培训转移

的绩效。其次，学习目标导向与培训认知具有强相关，也是

唯一完全通过中介变量——培训认知对培训转移产生积极影

响的个体因素。具有高层次的学习目标导向的个体能够更好

地分析任务、情境演练及制定应对策略，故能通过转移认知

的强化作用对培训转移效果产生影响。最后，培训认知在培

训自我效能、培训动机与培训转移的关系中起到部分中介作

用；修正模型也显示，培训自我效能、转移动机对培训转移

有直接影响作用。该结果表明，具有强自我效能和转移动机

的员工能够更充分地思考其技能转移行为，并能在工作中充

分利用其所学的知识和技能。

鉴于此，组织应充分认识到培训过程中员工自我管理以

及认知转化的重要性，在管理实践中采取切实措施促进培训

知识转移。首先，从整个培训过程来讲，企业引导员工增强

自我管理能力可从以下方面入手：培训前，在考察员工状态

水平基础上，科学设置培训课程内容及目标，提高员工参与

培训的积极性；培训中，营造学习环境，引导员工自我监

督，取得进步；培训后，提供施展平台，促进自我强化。其

次，企业可对培训方案做出适当的整合和安排，通过向受训

员工提供有意义的材料和形象记忆的技能，来增加培训情境

与现实工作环境的结合度，以便员工在未来程序化工作或突

发性情况下能够基于存储的培训信息，进行快速地认知

转化。
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（二）研究局限和展望
本研究还存在一定的局限性。受限于研究资源的关系，本

研究对培训移转效果的测量采用的是自陈式量表，调查对象

的主观性程度较高，后续的研究可以采用上司评价或者360评

价的方式，以更客观地测量员工培训转移的实际情况。此外，

员工的培训移转行为可能会受到组织外部环境的影响，如产

业类型、公司规模、区位环境等因素。本研究实证对象选择为

金融服务公司，因此研究结论可能无法达到一般化的目的。因

此，今后的研究可再进行跨产业、跨区域的比较性研究，这将

为不同类型企业提供更具实践意义的启示。
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