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摘 要 

一家企業要能屹立不搖、永續發展，與人才息息相關。在新經濟來臨的時代下，技術、知識的流通是快速而頻

繁的，「人」才是企業成功的關鍵。如何培訓好的人才，使其發揮最大的價值，進而為公司創造更大的利潤，成為

了一項重要的課題。企業除了擁有資金、設備以外，更需要依靠的是企業員工為公司不斷創新的競爭力。培訓是一

個有力的支點。透過培訓的活動，能夠提升整體企業員工的工作績效和效能，也能在員工擔任新職務或賦予其新工

作內容時，對組織做出更多的貢獻，進而使整個組織有新的發展目標與環境，帶動企業的變革與創新。 

本研究以台灣南部企業為研究範圍，問卷發放採立意抽樣的方式進行，以高雄應用科技大學碩士在職專班之學

生為發放對象。進行正式問卷發放前，本研究先針對某一家集團的高階主管及中階主管進行質性訪談，以瞭解企業

進行人才培訓實際之運作情形，作為問卷設計之基礎。本研究總計發放問卷 150 份，有效回收問卷 118 份，有效回

收率為 92.18%。研究結果發現，知覺主管支持對人才培訓成效有顯著影響；內控人格特質對人才培訓成效有顯著

影響；轉換型領導風格之個別關懷對人才培訓成效有顯著影響；知覺主管支持會透過組織培訓機制影響人才培訓。

最後將本研究結果進行討論並提供建議以供國內企業實施制度、人力資源規劃之管理參考。 

關鍵詞：知覺主管支持、人格特質、轉換型領導風格、人才培訓成效、組織培訓機制 

1.緒論 

1.1 研究背景與動機 

近年全球經濟處於低成長和低投資的低資本流動環境中，這股讓人喘不過氣的壓力與蝸牛爬行般的全球經濟，

企業面臨外部環境不佳與競爭激烈的情況；在外在環境難以改善下，「人」是每家企業最重要的資產，故企業漸漸

省思內部人才的管理與培育。成功的企業懂得適才適所，將對的人放在對的位置上，並培育合適的人選，帶領企業

向前邁進。 

一家企業要能屹立不搖、永續發展，並非僅靠領導者一己之力。Grove (1996)以 Intel 為例指出，「當經營環境
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改變，管理階層還在尋找別出心裁的記憶體發展策略，並為此爭論不休，企圖打一場不可能的戰爭。那些我們不認

識的中、下層員工，卻已為我們打好策略大轉向的基礎，使我們在危急之秋，脫離險境」。近年來，許多企業皆提

出人才培訓策略，期望能提升自身的競爭力，讓企業能長久經營下去，但企業應如何制定人才培訓策略，除了外在

形式的規定之外，哪些人才能讓人才培訓的成果發揮更好的成效，進而讓企業長久經營下去。 

企業在人才培訓過程中，可能會遇到不同的助力或阻力。Eisenberger et al. (2002)的研究中發現，員工會從主管

對其的行為表現來推測組織對其的支持，而根據社會交換理論的觀點，員工會為了回報或換取主管正向對待的支持

而努力工作，並進而有著超越一般的表現。因此，本研究想要探討知覺主管支持與人才培訓成效之關係，此為本研

究動機之一。 

不同的培訓有著不同的助力，若是本身具有優勢，就能夠贏在起跑點上，也能更快速地達成目標，然而每個人

的人格特質與領導風格不盡相同；員工的人格特質–內外控因素是影響領導效能與績效的重要因素(Andrasni ＆ 

Nestel，1976)。而過去相關研究指出，員工認知領導者採用轉換式的領導型態，會提高組織的績效(Jung et al.，2008；

王精文等人，2007)。因此本研究想要探討人格特質與人才培訓的關係，以及轉換型領導風格與人才培訓的關係，

此為本研究動機之二與三。 

myMKC 管理知識中心顧問吳美娥指出沒有好的企業培訓機制，就不能塑造良好的學習環境，當然就不可能營

造良好的企業文化，也無法提升企業經濟效益和競爭力。綜合上述，本研究想要探討組織培訓機制在知覺主管支持

與人才培訓成效、人格特質與人才培訓成效、轉換型領導風格與人才培訓成效中，是否有干擾效果之影響，此為本

研究動機之四。 

目前國內相關人才培訓之研究，多以各產業之培訓方式或課程作為探討(林睿琪，2016；劉仁杰，2016；蔡有

順，2017；簡進斌，2016；張宛琪，2015；劉俊昌，2016；賴佳欣，2016)，其中鮮少人以個人性格與風格探討。

過去與人才培訓之相關研究主要議題包括：策略探討(高秋華，2016)、現況研究(葉瀚隆，2015) 、模式研究(林彩

碧，2014)、個案研究(陳依蘋，2013) 與績效衡量(許明文，2007)。但以知覺主管支持、轉換型領導風格與人格特

質作為探討之研究相對較少。綜合上述，本研究將探討領導風格、人格特質與知覺主管支持對人才培訓成效之影響，

最後將據以提出具體的建議，希望可以對國內企業實施制度、人力資源規劃之管理參考。 

1.2 研究目的 

根據研究背景及動機，本研究欲了解「知覺主管的支持」、「人格特質」及「轉換型領導風格」是否與企業「人

才培訓成效」具有相關性，「組織培訓機制」是否影響上述三變數與人才培訓成效之關係，茲將本研究目的歸納如

下。 

(一)知覺主管支持、人格特質及轉換型領導風格對人才培訓成效的影響性。 

(二)組織培訓機制是否會增強知覺主管支持、人格特質及轉換型領導風格對人才培訓成效的影響性。 

2.文獻探討與研究假設 

2.1 人才培訓成效 

著名管理學者沃倫·貝尼斯 (Warren Bennis)曾說過員工培訓是企業風險最小，收益最大的戰略性投資。

Milkovich 與 Boudreau (1997)指出培訓是指有系統地給予現有員工的知識、行為和動機改變的過程，企業實施培訓

的最終目的是希望提升內部人力素質，員工的能力必須符合組織的需求才能有效提升組織績效。 

陳虹燕(2015)的研究結果顯示，企業可透過培訓來幫助員工在工作的知識與技能學習，並且建立公司內外部關

係管理的策略，藉此提升組織之績效及向心力，形成對公司永續發展的策略(陳永良，2012)。Landeta、Barrutia 與

Hoyos (2015)與許勝明(1999)的研究結果中，皆認為管理階層的影響亦不容忽視，企業管理培訓工作特別注重「管

理人才培訓」，透過學習，管理人員能夠統一意識，自覺性地推動企業內的各種改善、改革活動，提升經濟效益以

及提升社會效率，也是企業未來成功的最大關鍵因素(MBAlib，2014)。 

2.2 知覺主管支持 

高階主管為接近企業組織最高階層的管理者，他會運用他的能力與影響力來經營企業組織，負責制定攸關組織

方向的決策及設定影響全體組織成員的政策，且專注於建立願景、價值與文化，是企業全方位發展的制定者及決策
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者(Robbins et al.，2008；Parker & Case，1993)。Eisenberger et al. (2002)認為知覺主管支持是部屬能感受到主管對於

其工作、家庭身心狀況的福祉，主管會重視並給予支持、鼓勵、關心，且對其在組織的貢獻給予肯定。 

Eisenberger et al. (2002)研究發現，員工會根據其對於主管行為表現的看法，來推測組織對員工的支持程度，而

主管如同組織的代表，常代表組織評估員工表現，傳達組織的規範與政策(羅新興、周慧珍，2006)。Wayne et al. (1997)

研究指出，當員工認為與主管之間的互動是良好時，會知覺到較多的主管支持，基於交換原則會想要報答主管而貢

獻較多的心力在工作上，甚至可能提升績效。當員工在工作上能提出對組織有益的構想與作法時，主管能夠適時給

予適度地讚美或獎勵，可以激發員工產生不同的變化結果，進而員工對於主管的行為產生支持傾向，容易激起員工

的創新潛能(唐永泰，2009)。 

目前已有主管支持的相關研究，其中鍾伊虹 (2008)的研究指出，專案推動都需要高階主管的支持，才容易成

功，故人才培訓計畫在高階主管的支持下，配合晉升制度等配套方案，方可產生強大的推動力量。根據以上研究發

現，知覺主管支持會影響員工在工作上之貢獻，本研究推論知覺主管的支持不僅能提高工作績效、達成組織目的，

更能有效的激發公司人才之潛力，進而提升人才培訓計畫之成效。因此本研究提出假說一。 

H1：知覺主管支持對人才培訓成效有正向顯著影響 

2.3 人格特質 

林欽榮 (1983)表示人格特質是個人構成因素的綜合表現，常因個人觀察的方向不同而有所不同。吳秉恩 (1986)

描述人格特質為一個人整體心理體系成長與發展之動態觀念。徐西森 (1998)則認為人格是指人的特性，是人的一

種心理現象；是一個人內在特質的總稱，代表一個人的個性與行事風格。溫世頌 (2007)提出人格是個人表現在思

想、行為、情緒上的特有組型；它是相當持久、前後一致的，不會因時間、情境而有所差異，無法與他人完全相同

也是與他人有差異的。 

在 House (1971)所提出的路徑目標理論中，提出員工的人格特質–內外控因素是影響領導效能與績效的重要因

素(Andrasni ＆ Nestel，1976)。內外控人格是人格特質的一種，個體體認自我掌握或控制命運的程度(Rotter，1966)。

內控人格者相信自己可以控制環境及他人行為帶來的影響，自我行為的好壞是因個人表現而得到，較重視成就感，

在遭遇困難時積極、主動應對；外控人格特質者則容易因外在環境改變而感到焦慮，且認為自我的成功與否是受到

運氣影響，在挫折時傾向消極應對。吳秉恩 (1986)表示外控者較難投入工作，滿足感較低，對工作群體較有疏離

感，內控者則反之。此外，內控者之績效有較高的傾向，較易熱衷於找尋情報，易受激勵，不過若內控程度太高，

則易導致行為僵化，協調性較差。積極與熱情的人，通常也是組織內部正向能量的來源；在面對問題時，懂得激勵

他人、擁有決斷力、承擔責任，帶領團隊找到解決方案，讓組織有效率的運作。多數領導人為內控人格特質，證明

此特質是選定人才之重要依據。 

然企業面對高壓環境下，不同的人格特質擁有各自獨特的行為，工作適應能力也不同。根據汪方涵 (2008)研

究結果顯示，積極、適應力強、有自信等內控人格特質傾向較高的員工，其對於專業技術和工作內容相符合的程度

高、較能負荷工作量、在工作上較能發揮個人的才智與能力、工作整體感覺的滿意程度也高。李婉菱 (2008)的研

究中亦發現，內控程度較高者，對個人與環境適配的程度愈高。良好的工作適應性，通常伴隨著積極正向的態度，

能快速勝任工作的角色。 

在組織中，員工與企業相輔相成，員工的能力必需符合企業組織的需求才能有效提升組織績效，因此不論是新

員工或資深員工都需要不斷的充實與訓練自我；相對的，企業組織為了不斷成長、追求永續發展與擴大版圖，並且

因應快速變遷的外在環境、產業外移與日趨激烈的國際競爭，提供一個能讓員工配合組織需求來提升專業能力、知

識與態度之制度與環境，為此，企業最佳的方式就是提供員工良好且完整的人才培訓。透過培訓，加強員工專業能

力與知識，改變員工之工作態度、增強工作動機，進而增加組織之績效、達成企業組織之目標與策略。 

根據上述之研究，內控者具良好的工作適應性，且通常伴隨著積極正向之態度；外控者較難投入工作，滿足感

較低，對工作群體較有疏離感。因此本研究推論培訓若實施得當，內控者會因良好之適應性提升人才培訓之成效，

而外控者則因較難投入工作而降低人才培訓之成效。因此，本研究提出假說二。 
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H2：人格特質對人才培訓成效有顯著影響 

H2-1：人格特質之內控人格特質對人才培訓成效有正向顯著影響 

H2-2：人格特質之外控人格特質對人才培訓成效有負向顯著影響 

2.4 轉換型領導風格 

領導是在一特定情境下，影響一人或一群人之行為，使其趨向達成某種群體目標之人際互動程序(許士軍，2001)。

江明修 (2002)認為領導是在組織中，透過交互行為下產生的影響力之表現，達到組織使命及目標，決定將來組織

發展與組織文化的一種表徵。Pierce 與 Newstrom (2006)表示領導是動態的關係，隨著時間而建立，牽涉到領導者和

追隨者的交流，其任務在於指引成員達成組織目標的方向。而 DuBrin (2004)則認為領導不僅發生於高階，在組織

各階層中均有其需求，儘管是位於普通的階層。在新型領導理論中又以Bass與Avolio(1997)所提之交易型領導理論，

以及 Burns (1978)所提及之轉換型領導理論最具代表性。 

轉換型領導是指領導者懷有願景、使命感及個人魅力來得到成員的尊敬與信賴，並與部屬建立共同目標、激勵

部屬的內在動機、接受部屬的個別差異、特殊才能，進而給予部屬個別的協助和指導，使部屬能順利成長與發展，

一同往更美好的光景前進，其中包含魅力或理想化、激勵鼓舞影響、智性啟迪、個別關懷四項特質(Bass & Avolio，

1994)。Jung 等人(2008)與王精文等人 (2007)研究結果皆顯示，轉換型領導風格對組織績效皆有顯著正向影響，領

導者的轉換型領導程度愈高，則組織績效愈高。根據陳虹燕(2015)研究中發現體制壓力、組織文化與人才培訓對組

織績效皆有顯著的正向影響。 

根據上述之研究得知，轉換型領導及人才培訓皆會影響組織績效，本研究推論轉換型領導風格對組織績效具有

正向影響，組織績效亦會帶動培訓計畫之成效。因此，本研究提出假說三。 

H3：轉換型領導風格對人才培訓成效有正向顯著影響 

H3-1：轉換型領導風格之心靈鼓舞對人才培訓成效有正向顯著影響 

H3-2：轉換型領導風格之才智啟發對人才培訓成效有正向顯著影響 

H3-3：轉換型領導風格之理想化影響對人才培訓成效有正向顯著影響 

H3-4：轉換型領導風格之個別關懷對人才培訓成效有正向顯著影響 

2.5 組織培訓機制 

培訓機制是企業不可或缺的管理方式，亦是組織人力資源產值增加的重要途徑，完善的培育機制可替企業栽培

出優秀的領導人。陳永良 (2012)研究指出，企業透過培訓可增強其企業內部員工能力、知識與態度等能力，更能

提昇整體組織之績效與向心力，並形成對公司永續發展的策略。杜淑慧 (2010)認為培訓計畫是一套包含人才培育、

訓練、績效考核及職涯規劃與公司的人力資源相結合，以創造企業的人力最大化。大多數的企業都有人才培育計畫，

但這些計畫的內容卻往往跟現實與未來的企業需求脫節，缺乏具體培養的 Know-how 與態度(Charan，2007)。 

企業的經營與發展有賴於培養組織內知識、技術及能力優良的各類人才，過度培訓可能讓人才無用武之地，甚

至為他人作嫁，培訓不足又可能造成企業營運不善，甚至錯失難得商機(吳令謙，2012；黃營杉、齊德彰，2004)。

myMKC 管理知識中心顧問吳美娥指出沒有好的企業培訓機制，就不能塑造良好的學習環境，當然就不可能營造良

好的企業文化，因此建立完善的培訓機制是提升經濟效益和競爭力的一個關鍵(陳洪岐，2008；黃營杉、齊德彰，

2004)。企業面對環境快速變化及業務高速成長下，組織對於人才的培訓都會有職場技能與興趣培養等不同方面的

規劃，有足夠人才、長時間的培訓與追蹤，組織績效才能顯示其成果(吳令謙，2012；林美密，2010)。 

由上述研究者提出之研究可證明組織培訓機制之重要性。組織培訓機制是員工培訓工作的方法、手段、環節，

是整合培訓資源及企業內部內在關係的總和，也是提升組織績效的一項關鍵。完善的機制可栽培出優秀領導人，故

本研究推論組織培訓機制對人力發展有所影響，可能會強化知覺主管支持、人格特質、轉換型領導風格三者與人才

培訓成效之間的關係。因此，本研究提出假說四至六。 

H4：組織培訓機制會增強干擾知覺主管支持與人才培訓成效之間的關係 

H5：組織培訓機制會增強人格特質與人才培訓成效之間的關係 

H6：組織培訓機制會增強轉換型領導風格與人才培訓成效之間的關係 
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表 1 各變數及次構面操作性定義 

變數 構面 操作性定義 

人才培訓成效 - 組織中的人員培育、轉換、穩固，可達成培育部屬的能力及功效。 

知覺主管支持 - 
員工能感受到公司對於其工作、家庭身心狀況的福祉等會重視，並給予支

持、鼓勵、關心，且對其在組織的貢獻給予肯定。 

人格特質 

內控人格特質 
個體相信操之在己，事情的發生是自己可以控制及預測的，自我行為的好

壞、獎賞是因為自身表現而得，通常會比較積極主動。 

外控人格特質 
認為自我行為的好壞是因為外在環境所導致，不會因自己的努力而有所改

變，是命運、機會之原因，故較為被動、消極。 

轉換型領導風格 

心靈鼓舞 
領導者鼓舞與激勵部屬，藉由清晰且動人的願景，使部屬鼓起精神，並提

供有意義與有挑戰性的工作激勵部屬，透過互動性溝通與部屬建立關係，

形成一種領導者與部屬間的文化聯結。 

才智啟發 
領導者透過提問、重新制定和以新的方式解決問題，促進成員的才智並激

發其創造力，鼓勵成員以整體觀點及新的想法來提升部屬獨立解決問題的

能力。 

理想化 
影響 

領導者把部屬的需求視為比自身需求重要，也願意與部屬分擔風險，讓部

屬相信組織可以達成願景去激勵與注入動力，使領導者成為部屬所景仰、

尊敬與效仿的典範。 

個別關懷 
領導者透過注意部屬的需求、展現同理心以及支持部屬的個人進取心與觀

點，讓每一位部屬得以發展與表達自己，並開發本身的能力，從而建立組

織文化促進部屬的個別成長。 

組織培訓機制 - 一套包含人才培育、訓練、績效考核及職涯規劃等。 

3.3 研究範圍與對象 

問卷發放採立意抽樣的方式進行，以高雄應用科技大學企業管理系碩士在專班之學生為調查對象進行問卷發放，

總計發放問卷 150 份，回收 128 份。收回問卷後，進行人工篩檢程序，扣除無填答完整或非正常性作答等無效問卷

10 份，本研究共取得有效樣本計 118 份，問卷有效回收率為 92.18%，後續統計分析將針對有效問卷來進行。衡量

方式皆以李克特七點量表尺度做衡量(1=非常不同意，7=非常同意)。 

4.研究結果與分析 

4.1 樣本結構分析 

本研究將針對 118 份回收之有效問卷，分別從性別、教育程度、年齡、產業別、任職的公司是否為家族企業及

是否擔任主管職等人口變數，利用 SPSS 21.0 版本進行敍述統計分析。樣本分佈在性別方面，以男性佔 56.8%、女

性佔 43.2%；教育程度方面則多集中在大學/大專占 58.5%，其次分別為研究所以上占 35.6%、高中職占 5.9%；年

齡的分佈則以「41-50 歲」所占比例最高為 39.8%，其次分別為「51-60 歲」占 33.9%，「31-40 歲」、「30 歲以下」

各占 17.8%、8.5%；產業別的分佈以服務業所占比例最高為 35.6% ，其次分別為金融/保險業占 26.3%、製造業占

25.4%，最後資訊／科技業及其他產業同為 12.7%；任職的公司不是家族企業比例為 67.8%；擔任主管職的比例高

達 88.1%。 

4.2 信度分析 

信度是指量表的可靠性，意指量表的測量結果具有穩定性或一致性。除人格特質之次構面內控人格特質為 0.73

以外，其餘皆大於 0.80 以上，代表本問卷量表具有一定程度的穩定性及內部一致性。 

為了確保各構面問項間的一致性與穩定水準，本研究採用信度分析，測驗的信度在於表示測驗內部項目之間是

否相互符合。表 2 為各變數及次構面之量表信度，除人格特質之次構面內控人格特質為 0.73 以外，其餘皆大於 0.80

以上，代表本問卷量表具有一定程度的穩定性及內部一致性。 
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表 2 信度分析 

變數 構面 Cronbach's α 變數 構面 Cronbach's α 

知覺主管支持  0.920 

轉換型 

領導風格 

心靈鼓舞 0.893 

人格特質 
內控人格特質 0.730 才智啟發 0.881 

外控人格特質 0.834 理想化影響 0.843 

組織培訓機制  0.840 個別關懷 0.829 

人才培訓成效  0.973   
 

4.3 相關分析 

由表 3 的 Pearon 相關係數檢定可以得知，除人格特質之「外控人格特質｣構面對知覺主管支持、轉換型領導風

格之「心靈鼓舞」、「才智啟發」、「理想化影響」、「個別關懷」構面及人才培訓成效均無顯著相關外；其餘各變數構

面彼此間之相關係數均達顯著水準。針對人才培訓成效有顯著的部份，範圍是介於 0.487~0.374，屬中度相關。所

以依此結果再進行下一步驟的迴歸分析。 

表 3  各變數及各構面與人才培訓成效之相關分析表 

  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 

(1)知覺主管支持 1    

(2)內控人格特質 0.558** 1   

(3)外控人格特質 0.068 0.041 1   

(4)心靈鼓舞 0.414** 0.343** 0.041 1   

(5)才智啟發 0.486** 0.435** 0.018 0.811** 1   

(6)理想化影響 0.458** 0.435** -0.074 0.771** 0.864** 1  

(7)個別關懷 0.499** 0.481** -0.055 0.688** 0.822** 0.852** 1 

(8)人才培訓成效 0.406** 0.387** -0.014 0.384** 0.409** 0.374** 0.487** 1

**在顯著水準為 0.01 時 (雙尾)，相關顯著。 

*在顯著水準為 0.05 時 (雙尾)，相關顯著。 

4.4 迴歸分析 

本研究採用 SPSS PROCESS 21 統計軟體執行資料分析方法並選擇 Model 1 及 Bootstrap Samples 等於 5000 次進

行檢驗，以了解各自變項對依變項之影響性，並驗證本研究之假說。 

表 4 迴歸分析的結果發現，知覺主管支持對人才培訓成效之影響性達顯著水準（β=0.406，p <0.05），由此得

知，支持本研究假說 H1：知覺主管支持對人才培訓成效具有正向顯著影響。在相關分析中人格特質之「外控人格

特質」構面與人才培訓成效未達顯著水準，因此未進行迴歸分析，而人格特質之「內控人格特質」構面對人才培訓

成效之影響性達顯著水準（β=0.387，p <0.05），支持本研究假說 H2-1：內控人格特質對人才培訓成效具有正向顯

著影響。 

轉換型領導風格對人才培訓成效之影響性達顯著水準（β=0.444，p <0.05），支持本研究假設 H3：轉換型領導

風格對人才培訓成效有顯著正向影響。然而轉換型領導風格次構面對人才培訓成效的關係，僅個別關懷構面對人才

培訓成效呈顯著正向影響（β=0.581，p<0.05），而心靈鼓舞、才智啟發、理想化影響構面對人才培訓機制皆未達
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顯著影響，僅假說 H3-4 獲得支持，轉換型領導風格之個別關懷對人才培訓成效有正向顯著影響。 

表 4 迴歸分析結果 

研究變數 研究構面 
人才培訓成效 

β 值 t 值 VIF F 檢定 Sig. R2 adj-R2 

知覺主管支持  0.406 4.784** 22.883 0.000*** 0.165 0.158

人格特質 內控人格特質 0.387 4.526** 20.489 0.000*** 0.150 0.143

轉換型領導風格  0.444 5.343*** 28.546 0.000*** 0.197 0.191

轉換型領導風格 

心靈鼓舞 0.178 1.244 3.117

9.831 0.000***  0.258 0.232
才智啟發 0.040 0.210 5.516

理想化影響 -0.293 -1.537 5.522

個別關懷 0.581 3.537** 4.107

4.5 干擾分析 

本研究以層級迴歸分析方法，驗證組織培訓機制在知覺主管支持、人格特質、轉換型領導風格與人才培訓成效

是否具有干擾效果。由表 5 的數據顯示，利用β係數達顯著及 F 檢定分析，在此迴歸模式中，組織培訓機制為干擾

變數，在知覺主管支持對人才培訓成效的調節效果分析上，達到正向顯著干擾水準。若組織培訓機制愈完善時，則

員工在知覺主管支持後也會增加其人才培訓成效。以模式二而言，就知覺主管支持與組織培訓機制的交互作用效果，

其 R2 改變量為 0.462，F 值為 34.494(β=0.160 p=0.012)，△F 達顯著，顯示此效果之存在。本研究假設 H4：組織

培訓機制會增強知覺主管支持與人才培訓成效之間的關係，獲得支持。其餘干擾假說則不獲支持。 

表 5 組織培訓機制對知覺主管支持與人才培訓成效之干擾效果 

模式  變數  β    R2  △R2   F  △F 

(模式一) 知覺主管支持 0.157
0.446** - 46.237** -

自變數及干擾變數 組織培訓機制 0.723**

(模式二) 知覺主管支持 -0.654**

0.476** 0.03 34.494** 6.547**交互效果 組織培訓機制 -0.121

組織培訓機制 x知覺主管支持 0.160**

*表示 P<0.05；**表示 P<0.01 

5.研究結論與建議 

5.1 各研究變數間之分析 

5.1.1 知覺主管支持對人才培訓成效之影響 

本研究實證結果發現，知覺主管支持對人才培訓成效具有顯著正向影響。與唐永泰(2009)提出的論點相符，當

員工認為與主管之間的互動是良好時，會知覺到較多的主管支持，基於交換原則會想要報答主管而貢獻較多的心力

在工作上，甚至可能提升績效。當員工在工作上能提出對組織有益的構想與作法時，主管能夠適時給予適度地讚美

或獎勵，可以激發員工產生不同的變化結果，進而員工對於主管的行為產生支持傾向，容易激起員工的創新潛能。

知覺主管支持愈多對人才培訓成效會相對增加。本研究推論其可能原因為，知覺主管支持後，對參加公司培訓的意

願大幅增加，進而提升了人才培訓的成效。因此本研究之假說一：知覺主管支持對人才培訓成效具有顯著關係獲得

支持。 

5.1.2 人格特質對人才培訓成效之影響 

本研究將人格特質分為兩構面進行研究，實證結果發現人格特質中的次構面：內控人格特質對人才培訓成效具

有顯著正向影響，與汪方涵(2008)及吳秉恩(1986)提出的論點相符。汪方涵 (2008)研究結果顯示，積極、適應力強、

有自信等內控人格特質傾向較高的員工其對於專業技術和工作內容相符合的程度高、較能負荷工作量、在工作上較

能發揮個人的才智與能力、工作整體感覺的滿意程度也高。吳秉恩 (1986)表示外控者較難投入工作，滿足感較低，
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對工作群體較有疏離感，因此本研究之假說 2-1 內控人格特質對人才培訓成效具有顯著正向影響獲得支持。 

5.1.3 轉換型領導風格對人才培訓成效之影響 

本研究實證結果發現，「個別關懷」次構面對人才培訓成效有顯著影響，表示出領導者若能給予部屬個別的協

助和指導，使部屬能順利成長與發展，則企業組織的績效也會越愈高。 

5.1.4 組織培訓機制對知覺主管支持與人才培訓成效之干擾效果 

本研究實證結果發現，組織培訓機制會正向增強知覺主管支持對人才培訓成效的影響，本研究推論其可能原因

為，在完善的組織培訓機制下，透過主管的鼓勵，更能提昇員工對工作的自信心，進而提昇整體的培訓成效，是相

輔相成的影響。因此組織培訓機制正向增強知覺主管支持對人才培訓成效效果獲得成立。 

5.2 管理意涵與研究貢獻 

5.2.1 管理意涵方面 

1.領導行為方面建議 

本研究發現，員工在知覺主管支持與領導風格的個別關懷皆有顯著影響，意味著當員工在獲得主管的個

別關懷後，便有獲得主管支持的心理感受，遠大於領導者其餘的領導行為。換言之，主管應重視員工個別的

心理感受，適時給予員工在工作上的支持及鼓勵，關懷員工工作現況與未來發展，使員工對團隊產生認同。 

2.組織培訓機制方面建議 

本研究認為公司應定期提供組織培訓之訓練課程，培訓方式應視情境之不同而有所改變，以有效帶領員

工向心力、凝聚力，進而完成工作目標，提升工作績效。公司應重視培訓並滿足員工在工作技能上的需求與

不足，給予更多員工在組織培訓上所需的資源，使員工了解工作現況與未來發展並產生認同，讓員工瞭解組

織培訓的必要性。 

5.2.2 研究貢獻 

探討人才培訓已有多篇相關研究，但鮮少以個人性格與風格進行探討，其中又以知覺主管支持、轉換型領導風

格與人格特質作為探討之研究相對少數。而本實證研究即是以組織培訓機制為調節變數，探討其對知覺主管支持、

轉換型領導風格與人格特質對人才培訓成效的影響，可提供人力資源管理規劃及組織管理之參考；並發展出適合本

研究之問卷量表，期可供後續相關理論建構之參考。 
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