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培训迁移影响因素研究述评 
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摘  要 对培训迁移的研究从关注培训本身发展到关注培训以外影响其效果的因素，且焦点集中在对于企业

来说更可控的因素上，主要是迁移气氛与组织特征。培训迁移气氛包括情境线索与结果两个维度。该文分

析了影响培训迁移的几个主要因素，并根据已有的研究，提出了培训迁移研究未来的方向，例如，组织和

个人的职业生涯管理与培训迁移的关系，以及培训类型的扩展对培训迁移带来的影响等。 
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分类号 B849:C93 
 
1 引言 

培训是企业在面临日益严峻的人才竞争情况

下，有效利用和培养现有人力资源，从中获得人才

的有效方式。在各种培训中，组织越来越倾向于从

非结构式的在职培训或岗位上培训转变为正式的

结构化培训（structured training programs）。对于任

何一个培训来说，人们最关注的是它的效果问题。

由于认知科学、学习理论的发展，早先的培训把焦

点放在培训的设计和实施上，把培训的效果简单地

定义为学习效果，于是，在研究培训效果时，传统

上一般设置一个试验组和一个控制组。试验组被试

学习一个任务，然后在第二个任务中迁移，控制组

仅做第二个任务，如果前者比后者完成任务好，则

说明学习是有效的，并且有积极的迁移发生[1]。这

种方法只片面的强调了参加培训与不参加培训的

区别，而忽略了培训后工作中员工绩效的变化，组

织关心的是同样参加培训的被试在迁移时会出现

什么样的差异，并寻找产生差异的原因。 ⋅

培训不是单纯地指受训者在培训过程中学习、

获得知识的过程，它还包括受训者在迁移情境中运

用这些学到的知识、技能的过程。对于受训者来说，

他们面临的一个重要问题是必须在一个情境学习

东西，在另一个情境应用所习得的东西[1]。因此，

关注培训，就必须同时关注学习与工作两个情境。
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就在这种思想的指导下，Baldwin 与 Ford(1988)提
出了一种新的研究培训的模型[2]，模型指出了影响

培训效果的条件包括个人特征，培训本身特点，并

重点强调了工作环境对培训效果的作用，还比较超

前地提出了在工作中“概括和保持”培训所得的概

念，这样就把注意力转到了实际工作上来，但尽管

如此，“学习与记忆”仍然是整个模型的中心。 
培训的最终目的是提高工作绩效，除非学习以

某种方式转化为工作绩效，否则它对于组织来说是

没有价值的，学习只是一个手段，并不是组织成果，

所以培训产出应该强调实际工作绩效，而非单方面

的学习[3] 。因此，Holton 于 1996 年提出了一个关

注个人绩效的培训评价模型（见图 1）[4]。其中，

学习、个人绩效、组织成果是培训的 3 个基本产出

内容，他将培训中的学习、个人在工作中对学习的

应用、个人绩效在组织水平上的成果三者有机的结

合起来，从更高的层次来评价培训效果。他还把个

人绩效放在整个模型的中心，较好地将个人的学习

与工作结合起来，再更进一步地提出组织成果。这

样就能在工作中检验培训的效果，真正体现培训迁

移的作用。 

2 培训迁移及其效果测量 

培训迁移（training transfer）指受训者把在培训

中获得的知识、技能、行为、态度应用在实际工作

中的程度[2,5]。从这个定义上来看，培训迁移不仅发

生在培训后的短时间内，更重要的是受训者怎样才

能在长时间内持续的使用所学。Newstrom(1986)的
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研究发现，只有 40%的培训内容在培训后的短时间

内能立刻被迁移到工作情境中，25%的内容在 6 个

月以后还能应用，15%的内容能支持到 1 年年末，

如果以货币形式来衡量，大约只有 10%的培训投入

能够转化为受训者日后的工作行为[6]。 

 

 
图 1 培训迁移影响因素模型 (资料来源：Holton 1996) 

 

过去对培训效果的评估大多采用比较的方法，

分别测量受训者在培训前和培训结束后的知识、技

能、态度，然后将两者进行对比，用差异的显著性

来说明培训的效果[7~11]。这种评估方法只考虑到受

训者在培训前后的变化，忽视了培训的真正目的，

即培训是要为实际工作服务的，从培训中得到的知

识、技能必须被运用到工作中去，只有评估受训者

因为培训而达到的工作绩效才能从实质上取得对

培训效果好坏的评价。Burke 与 Day 于 1986 年对过

去 30 年有关企业管理培训的发表的或未发表的文

献进行了元分析，试图寻找最有效的企业管理培训

的内容和方式，在这个研究中，他们也提到了培训

效果标准，如主观学习（subjevtive learning）、客

观学习（objective learning）、主观行为（subjective 
behavior）和客观结果（objective results），然而这

些标准大多涉及对培训的知识、技能的掌握，并不

强调在工作中的实际运用情况[11]。根据组织特点和

任务类型的不同，测量培训迁移效果的指标也有不

同。有的根据受训者在工作中应用培训所学而达到

的工作绩效，如工作效率、产量、错误率、营业额

的改变等[12]。王鹏等（2002）在研究影响培训迁移

效果的因素时，将被试（中学教师）的迁移行为定

义为在实际教学中应用培训所学技能的次数[13]。

Tracey 等（1995）的研究主要用与培训内容相关的

试题测量受训者知识的改变，用自陈式量表测量受

训者行为的改变，两个测验的得分就形成了培训迁

移的指标[14]。Ford 和 Quinones（1992）提出了表现

机会（opportunity to perform）的概念，指受训者被

提供或主动获得在工作中应用培训所学的机会，并

形成工作经验[15]。同时，这个概念还包括多个维度：

（1）广度（breadth），指可以应用培训所得的实

际工作任务的数量；（2）活动水平（activity level），
指受训者在工作中应用培训所得的次数；（3）任

务类型（type of tasks），指任务的不同难易程度与

复杂程度。这样的分类就能得到更精确的培训迁移

指标。但是，也要注意，培训与实际工作之间并不

是真空的，在将培训所得应用到实际工作中时，受

训者将会受到众多因素的影响，因此，我们也不能

简单的用受训者工作绩效的高低来评价培训的效

果，还必须考虑影响培训迁移的因素。 

3 影响培训迁移的因素 

20 世纪 70 年代以前，培训迁移的研究主要集

中在对培训设计的研究上，研究者们基于学习理论

提出了 4 条学习的原则，即相同的知识要素、培训

课程的教学原则、刺激的多样性、练习形式的多样

性[16]。从 70 年代开始，培训迁移研究的重点转向

培训活动以外的因素。目前已经得到证实的影响培

训迁移效果的因素包括个人特征、迁移气氛、组织

特征、任务类型等[2,12,14,15,17]。这些研究的价值在于

它们把人们思考问题的视角从“培训是否产生作

用”扩展到“培训为什么产生作用”上[14]；从培训

本身扩展到培训以外的内容上。 
正如 Holton 培训评价模型，它除了把人们对培
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训效果的评价从单纯的培训学习拓展到实际的工

作应用、从个人的进步拓宽到组织绩效的提高之

外，更重要的是，它还强调了迁移动机（个人特征）、

迁移气氛（组织因素）和迁移设计（培训与组织因

素交互作用）在培训从学习成果转化为个人绩效时

的作用。但是，这些因素对培训迁移的影响是否全

都是间接的呢？这个问题同样对模型产生了非难。

迁移气氛能直接影响培训培训迁移行为是得到研

究证明的[6]，而且组织的迁移气氛是否会影响个人

的迁移动机呢？只有同时考察多种因素对培训迁

移的影响，才能从更全面的角度评价培训效果的优

劣。 
3.1 个人特征 

个人特征对培训的影响不仅发生在培训中，还

发生在培训迁移的过程中[18]。自从班杜拉自我效能

论问世以来，社会科学界中的众多领域都将其作为

一个研究重点。自我效能指个人对能够成功的完成

任务抱有强烈的希望或自信[19]。Ford 与同事在对美

国飞行员培训迁移的研究中发现，自我效能感高的

被试要比自我效能感低的被试完成更多的任务[15]。

Holladay 与 Quinones（2003）近期在自我效能感与

培训迁移的专门研究中也证明了自我效能感高的

被试能更好的发生迁移行为 [20]。此外，Feldman
（1981）还对成就动机、个人对培训内容实用价值

的看法和个人灵活性等因素进行了分析，发现它们

都对培训迁移的发生显著影响[21]。我国研究者近期

的研究也得到了类似的结果[13,22]。 
在个人特征中，动机也是一个重要的因素。

Vroom 于 1964 年提出了一个关于动机的过程理论

——期望理论，说明怎样为行为提供和保持动力的

问题[23]。理论的基础是个体对行为结果的认知、期

望以及对这些结果的偏好将对动机产生重要影响。

动机水平的基础是个体认为他们的行为能达到的

特定结果，这些结果对个体具有一定的价值，个体

为追求这些价值而形成了动机。Baldwin 和 Ford
（1988）也指出，期望模型为更好的理解培训迁移

中的动机问题提供了一个理论化的结构[2]。期望理

论在培训迁移研究中的应用主要表现在以下两个

方面：第一，与培训相关。（a）受训者相信自己

努力就能学到实际的东西，（b）只要给予良好的

迁移氛围，学习确实能够被应用于工作中，（c）
应用所学又直接与内部和外部的奖励联系。第二，

与个人或组织绩效相关。（a）受训者相信应用所

学确实能够带来自己和组织绩效的提高，（b）绩

效的提高能带来期望的有价值的回报[24]。即当个人

希望他的努力达到一个期望的绩效水平，而且这个

绩效将为他带来有价值的回报或避免不期望产生

的后果时，他就会为达到这个绩效水平而努力，反

之，如果努力与绩效、绩效与回报之间无关或负相

关，就不可能很好的促使迁移行为的发生。 
1993 年，Clark 等研究者在 Baldwin 和 Ford 理

论模型的基础上利用结构方程模型进一步确定了

影响受训者迁移动机的因素，包括培训的工作效用

（job utility）和职业效用（career utility）[25]。前者

指受训者感知到的培训在促进现有工作目标实现

上的有用性，如生产率的提高，错误的减少或能提

供更好的解决问题的技能；后者指受训者感知到的

培训在实现职业目标上的有用性，如得到晋升或获

得更重要的工作。研究结果显示，培训的工作与职

业效用能预测受训者的迁移动机。但是，

Clarke(2002)在研究工作环境对英国政府社会服务

机构人员培训迁移的影响时惊奇地发现，当被试认

为培训的价值或目的在于个人发展时，培训迁移就

会受到消极影响[25]。这与被试的工作类型有关，从

访谈中了解到被试认为社会服务这个工作的职业

发展空间很有限，并且认为他们都已经具备工作所

要求的所有技能，如果开展培训，则目的就只指向

个人发展。这种对培训价值的理解使被试弄不清组

织是否期望受训者将培训所学应用到工作中，所

以，培训迁移受到阻碍。 
个人能力也会对培训迁移效果产生影响。个人

在培训中的学习水平经常与个人的能力相联系[2]，

能力较强的个人能够较好地做好完成培训所学的

准备，特别是那些复杂的、艰巨的任务，他们也更

有可能主动积极地去寻找或获得运用培训所学的

机会，以便更好地保持和提高工作绩效水平[15]。当

然，不同的组织对个人能力的要求是不同的，所以，

在对个人能力的测量时所采用的工具或方法也是

不同的。例如，在 Ford 与 Quinones 的研究中，他

们就把个人能力的重点放在飞行员的一般认知能

力，数学能力，口头表达能力上，用 AFQT(Armed 
Forces Qualification)测量[15]。 

虽然个人特征对培训迁移的影响是显而易见

的，但个人特征对于企业的管理者来说是一个难以

控制的不确定因素。新近的研究发现，受训者的组

织公民行为，如组织承诺、职业承诺、工作动机、
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工作满意度、工作卷入度等会影响培训学习动机与

迁移动机，进而影响培训迁移效果[24,26]。这些变量

将过去单纯的个人特征与组织联系起来，个人不在

游离于组织之外，个体特征对特定的组织更有针对

性。从个人层面上升到组织层面来研究个体特征，

研究视点的转变增强了理论的实际应用价值。 
3.2 培训迁移气氛 

培训迁移气氛是组织气氛中的一种，组织气氛

是组织环境最明显突出的特点与组织成员对这些

特点知觉交互作用的结果[14]。当个体之间分享共同

的对组织特征的知觉时，组织气氛就出现了。培训

迁移气氛指阻碍或促进组织成员将在培训中的所

学运用到实际工作中去的组织环境[12]。如前所述，

在知识的转移和应用过程中，工作情境因素将对其

产生重要的作用。因此培训项目经常被判断为无

效，是因为组织迁移气氛的原因，而非最初培训项

目的设置与实施问题。 
    Rouiller 与 Goldstein 在一个拥有 102 家连锁店

的餐饮企业进行研究[12]。从每个连锁店随机抽取新

管理者参加一个为期 9 周的培训，其内容是基本的

管理技术和管理行为，结果发现，具有积极迁移气

氛的环境将影响受训者使用他们在培训中的所学；

如果受训者使用所学受到奖励，则会表现出更好的

迁移行为。更值得一提的是他们经过研究确定了培

训迁移气氛的结构。迁移气氛包括两个主要的要素

（见表 1）：情境线索（situational cues）和结果

（consequences），情境线索指用于提醒受训者并

为其提供机会，在工作中应用培训所学的线索，包

括目标线索（组织设置目标要求受训者应用培训所

学）、社会线索（上级或同事对受训者应用所学的

态度）、任务线索（组织对受训者应用所学给予设

备、资金和时间的支持）和自我控制线索（受训者

在工作中的自主权）；结果指能影响受训者将来应

用培训所学的行为或措施，即受训者在实际工作中

应用所学后得到的各种反馈，包括积极反馈（应用

培训所学的受训者会得到表扬和奖励）、消极反馈

（上级、同事拒绝接受受训者应用培训所学）、惩

罚（上级公开反对受训者在工作中应用所学）和零

反馈（上级既不支持也不反对在工作中应用所学）。

后来，Tracey, Tannenbaum 和 Kavanagh(1995)重复

了以上研究中的大部分内容，发现培训迁移气氛能

显著地预测上级的评价[14]。对于组织中的培训迁移

气氛，也有研究将领导的支持与同事的支持分开考

察，把组织迁移气氛定义为个人感知到的具体的组

织或团队中同事接受或希望受训者应用培训所学

的程度[27]。这样的考虑主要基于领导的支持与赞同

对受训者的培训迁移行为产生显著的影响，甚至比

迁移气氛中其它的因素作用更突出。 
 

表 1 迁移气氛项目例子 

情境线索（项目例题） 结果（项目例题） 

管理者确定新员工有机会立即使用他们在培训中掌握的知

识； 

管理者会让受训者在使用他们的培训所学时知道他们工作得很

好； 

管理者让新员工分享他们的培训经历，在工作中共同合作； 管理者拒绝接受受训者作出的同在培训中所学习的不一致的行

为； 

培训中的装备与工作中的相似； 有经验的工人嘲笑受训者使用培训中的所学（反向记分） 

管理者会安排一个有经验的员工帮助新员工； 管理者没有注意到使用培训所学的新员工（反向） 

管理者把工作压力暂时降低，以使新员工有机会练习新的技

能； 

成功使用他们在培训中所学的新员工更可能接受工资的增加 

在工作中可以得到培训的辅助，这样能支持受训者在培训中

所学习到的东西； 

使用培训所学的新员工在新的任命时会处于优先地位 

资料来源：文献[12] 

 
利用 Rouiller 与 Goldstein 的结论，后来的研究

者们纷纷在不同的工作情景中寻找能体现培训迁

移气氛两个纬度的具体表现，如 Orpen(1999)发现了

存在与工作内、外的社会支持、培训本身的价值、

组织提供的培训资源（时间、金钱、设备和机会）

对受训者的迁移行为有显著影响 [28]，Lim 和

Johnson(2002)将迁移气氛进一步具体化为两个因

素：（1）组织层面上的，包括针对培训的组织承
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诺、培训目标是否与部门目标相配合;（2）个人层

面上的，包括上级是否会讨论培训中涉及的新知

识、上级是否熟悉或亲自参与到培训中[29]。 
    培训迁移气氛对培训迁移效果的作用除了直

接的影响以外，还可以通过影响个体变量，如受训

者的自我效能感、培训动机等产生间接作用[30]，这

个结论在 Colquitt（2000）对培训迁移气氛两个纬

度作用的元分析研究中得到充分的证实[31]。不过，

这些作用经常受到其他因素的影响，在 Machin 与

Fogarty（2004）的研究中发现，控制了受训者对组

织的消极情感与积极情感（Positive and Negative 
Affectivity）这两个变量之后，迁移气氛中的情景线

索与结果线索竟然对受训者的自我效能感、培训动

机、迁移意图竟然没有显著的预测作用[32]。 
3.3 组织特征 

传统的培训迁移研究中所涉及到的组织特征

沿袭了 Baldwin 和 Ford 的研究模式，大多只包括了

与培训直接相关的因素，如上级、同事对应用培训

所学的支持，组织持续发展与竞争的机会等[3,7,9,15]，

而一些与培训没有直接关系的重要组织因素则甚

少被考虑，如：组织文化、管理制度等，这些因素

却也能在很大程度上影响培训迁移效果。2004 年，

Kontoghiorghes 的研究发现，除了积极的培训迁移

气氛以外，高绩效团队、风险任务、革新文化

（innovation driven culture）、质量文化（quality 
driven culture）对培训迁移有显著的预测作用[24]。

自从彼得·圣吉提出学习型组织概念后，它也作为

一种组织文化，被纳入研究者的视线范围，Rousseau 
（1997）也指出，存活下来并能兴旺发展的企业需

要以更快的速度进行学习[33]。学习型组织的目标是

鼓励组织中的每一个人更积极地投身到扩展他们

技能和提高组织效率的行为中去，参加培训与运用

培训所学易于被组织成员接受。它一个最重要的特

点就是具有持续学习的环境。研究表明具有持续学

习特点的工作环境有利于受训者在工作中迁移培

训所学[18]。学习型组织从个人、任务、组织的全方

位角度来考察组织特征。在这里知识和技能的获得

是每个员工的基本职责，工作中的合作存在员工、

上下级、团队之间，这种合作得到鼓励，并形成组

织社会性支持系统，为培训迁移创造了良好的环

境。另外，学习型组织还建立起正式制度来强调员

工成就，并为员工个人发展提供机会，同时，革新

与竞争也是学习型组织内涵的一部分。只有尽可能

地把培训所学迁移到工作中，员工才有更多的机会

在竞争中求取发展。1995 年 Tracey, Tannenbaum 和

Kavanagh[14]开发了一套测量组织持续学习文化

（continuous-learning culture）的问卷，24 个项目反

映了个人、组织在支持知识、技能、行为的获得与

应用中的感知、信念、希望、价值观等因素，例如

“在你的部门中，自主或革新的想法得到上级的支

持与鼓励”，通过因素分析得到社会支持（social 
support）、持续发展（continuous improvement）、

持续竞争（continuous competitiveness）3 个因子。

结果显示，学习型文化对受训者迁移培训所得有显

著影响。Kontoghiorghes（2001）进一步地将组织

变 量 用 社 会 性 组 织 （ sociotechnical systems 
organization）和工作设计（job design）来定义[23]，

革新、竞争、鼓励参与，提供更多的培训机会、信

息共享等是社会性组织的特点，此外，在工作设计

上，突出工作的多样性和对技术要求的多样性，从

更具体工作任务角度讨论了培训迁移与组织特征

的关系。 
在考虑组织特征时，很少有研究提到组织的工

作节奏（the pace of the work flow）。工作节奏能够

影响在一段具体的时间内员工完成工作任务的数

量和质量[15]。在快节奏的组织中，有经验的成员可

能很少有时间帮助新来者完成更多、更复杂且有一

定难度的工作，于是，新来者就只能被安排去完成

那些简单的任务，长此以往，他们就会很少获得在

实践中运用培训所得的机会。当然，也有相反的情

况，组织工作节奏快，新来者很可能被要求尽快地

适应工作环境，甚至没有过渡阶段地就被安排到相

应的岗位上，去完成那些本应该由更有经验的员工

来完成的工作，从而获得更多的运用培训所学来完

成复杂、困难、有挑战的任务的机会。Ford 与

Quinones 在他们的研究中引入了工作节奏这个组

织变量，用问卷法测量在组织中是否有很多工作要

做，或者员工是否经常没事可做等等，结果显示，

工作节奏越快，可以应用培训所得的实际工作任务

的数量就越少（任务广度），受训者在工作中应用

培训所得的次数就越多（任务活动水平），任务就

越难、越复杂（任务类型）[15]。 
研究组织特征时很容易忽视一个问题，即组织

特征是为什么、怎么样影响培训迁移效果的。新近

的研究发现，组织特征对受训者学习动机、迁移动

机有显著的影响，越是绩效好的组织，受训者越是
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相信自己的学习努力能够带来预期的回报，进而越

有可能将培训所学应用到工作中，实现培训成果的

有效迁移[24,26]。对组织特征的研究进一步拓宽了对

培训研究的道路，企业或组织能够更清楚影响培训

效果的因素，并且能在可控制的范围内促进培训成

果转化为现实价值。 

4 讨论与展望 

随着培训日益被各企业、组织视为增加其外部

竞争力的手段，学术界也把注意力更多的放到对培

训效果的研究上来：（1）从过去讨论“培训是否

发生作用”到现在探索“培训怎样发生作用”，其

研究重点就从关注培训本身发展到讨论培训外部，

影响其效果的各种因素上；（2）为了回答企业提

出的怎样提高培训迁移效果的问题，个人与环境特

征作为培训迁移研究中的重要变量成为学者们的

切入点；（3）为了满足企业想要寻找更可控制的

因素的要求，相对于个人特征，组织环境成为关注

的焦点。（4）对培训迁移的研究模式已经大大超

越了 Holton 的模式（见图 1），培训迁移效果的各

个影响因素不再是孤立的发生作用，个人变量与环

境变量之间的相互作用从更全面的角度解释培训

迁移的效果。此外，有关迁移气氛的研究方兴未艾，

Rouiller 与Goldstein提出的培训迁移气氛两因素结

构是目前迁移气氛研究中比较有代表性的。迁移气

氛作为环境特征中更具体的内容进一步强调了组

织社会支持系统与反馈系统对培训迁移的影响。 
社会支持系统对培训迁移的影响并不总是积

极的，Facteau 等发现，虽然下属，同事，上级的支

持能预测受训者的迁移行为，但是上级的支持却与

迁移负相关[35]，Van 等在两个银行业组织中考察上

级行为对培训迁移的影响时，也没有发现上级支持

对迁移效果有任何作用[36]。研究结果的不一致会导

致理论对实际指导的不确定性，影响理论的现实意

义。所以有必要寻找产生差异的根源。可以通过元

分析的方法整合现存的文献研究结果，分析因不同

研究特征而造成的研究结果的差异，从而更进一步

的确定组织变量，个人变量对培训迁移的影响。 
在考虑个人特征对培训迁移的影响时，个人对

培训价值的看法是否一定与职业特征有交互作

用？Clarke 对英国政府社会服务机构人员培训迁移

的研究结果是否能推广到其他的组织中去等问题

还有待研究，但是这些问题却引发了对培训价值更

深层次的思考，比如培训作为组织或个人职业生涯

管理的重要内容和手段，它的职业效用与工作效用

必将在组织或个人职业生涯管理中产生作用，同

时，组织或个人职业生涯管理的特点也会对培训迁

移产生影响。 
此外，培训迁移效果在实际工作中以什么形式

出现？用什么方法才能更有效的衡量培训迁移的

效果？这些问题在培训形式多样化的今天显得格

外重要。针对工作任务或岗位技能的培训已经不再

是企业、组织的唯一要求，团队建设、组织文化的

渗透以及相应的对新员工的引导使越来越多的企

业把培训资金投到了各种各样针对训练团队协作

能力、创新能力、个人发散性思维和如何超越自我

的拓展培训上，这些培训的成果在工作中没有具

体、固定的形式，因此在评价培训迁移效果和寻找

影响培训迁移的因素时需要从更宽泛的角度进行

探讨。 
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Effective Factors of Training Transfer 
 
Wu Yi1,   Long Lirong2 

(1School of Psychology, Central China Normal University, Wuhan 430079, China) 

(2College of Management, Huazhong University of Science and Technology, Wuhan 430079, China) 

Abstract: The study of training transfer has been shifted from the training itself to outer factors affecting the 
training, with the focus on some controllable variables for the corporations, such as transfer climate and 
organizational characters. Situational cues and consequences have been regarded as two elements of transfer 
climate. In this paper, an analysis is provided on several main factors which influence training transfer，what’s 
more, the problems of training transfer and research orientation are suggested. Further study should go to areas of 
the relationship between training transfer and organizational or individual career management, what’s more, the 
effect of various types of training might obtain more attention. 
Key words: training transfer; effective factors; transfer climate; organizational character. 
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