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摘 要

現今台灣企業正面臨全球經濟快速起飛的強大壓力，資金、人才與技術不斷地流向大陸，競爭環境比往昔更加激烈與嚴苛

。企業為避免在這股競爭的洪流之中被吞噬，必須利用人力資源來開發「人力資本」(human capital) 。而從美國訓練發展

協會ASTD(American Society for Training and Development)在1996 年的一項研究報告中指出，組織中的高階主管想了解訓練

在投入大量經費與人力成本後，從中到底獲得了些什麼？ 本研究發現能結合組織發展、人力資源發展及員工生涯規劃，員

工便能主動發掘受訓機會，積極投入訓練活動。增加組織、主管與同事之間的互動，便能透過相互之間的影響力來維持訓

練移轉的成效。若訓練課程設計能針對不同的訓練內容，並對受訓者能施以適當的訓練方式，則可評估員工工作能力上的

不足之處。透過應用的機會來使訓練移轉由淺入深的移轉，讓所學習到的新知識、技能，運用的範圍越來越廣。

關鍵詞 : 個人特質、組織因素、課程設計、訓練移轉
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