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計畫成果自評 

本研究在後續進行過程中，研究進行雖有進行些許修正，但皆順利達成原先

設定的各項研究目的，研究結果不論在理論有其創新性與價值性，亦有助於提升

女性護理人員工作成效，未來本研究成果將投稿至SSCI、SCI 或TSSCI 期刊。 
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第一章 研究背景及目的 

第一節  研究背景與動機 

長久以來，在護理人力資源市場中，女性即為主要的人力提供者，然我國護

理人員之職場離職率約為 20-32%(Yin and Yang, 2002)，較其它行業(平均為 9%左

右，如：電子業)高出許多，其中新進護理人員的離職傾向又遠高於非新進護理

人員，(陳國瑚 et al., 2006)，黃璉華(2004)更明確指出國內新進護理人員是所有

護理人員中最容易流失的一群，因此，在欲降低護理人員整體離職率時，如何降

低女性新進護理人員的離職傾向便成為一項重要的研究議題。由於新進護理人員

在進入醫院工作時，往往處於一個由護生轉換為真正護理人員的角色轉換階段，

其往往會發現臨床實務相較於過去實習經驗來說通滿著高度的不明確性，再加上

新進護理人員照護能力仍未臻成熟，但又須負起完全照護責任的情形下，因而造

成許多新進護理人員工作滿意較低，對醫院亦缺乏組織承諾，進而產生高度的離

職傾向(張火燦 and 紀乃文, 2006; 陳國瑚 et al., 2006; 黃璉華, 2004)。Proenca 
and Shewchuck (1997)曾指出學習機會與發展潛力是新進護理人員(到職一年內)
的留任兩項要因，而臨床護理導師在此兩項要因的強化上，扮演著關鍵性的角

色，黃璉華(2004)指出若新進護理人員若能透過臨床護理導師的指引，經歷良好

的專業社會化階段，則能有效協助新進護理人員進行角色轉換、增進工作適應能

力、降低工作焦慮、增進工作滿意度，有效提升留任意願。而此臨床護理導師的

設置，便是人力資源管理中的職場導師制(mentoring)的典型應用。 

Gibson and Heartfield (2005)指出職場導師制對護理人員來說是相當有用機

制，這樣的機制可為新進護理人員帶至少下列三項效益：(1)提供有效率且系統

性的支持；(2)促進專業發展；(3)強化在不同狀況下的護理照護執行與協調能力；

而 Tourigny and Pulich (2005)則主張除醫療品質面的直接效益外，職場導師制更

會為新進護理人員帶來職涯與心理支持的效果，對新進護理人員在護理工作的表

現與對組織的態度上，亦具有關鍵性的影響。有鑒於職場導師制對新進護理專業

人員工作成效的重要性，因此，本研究欲深入探討職場導師制相關構念，對新進

護理人員工作成效的影響性。 

回顧過去職場導師制文獻，可以找到許多相關的議題，包括：職場導師的功

能、職場導師制的階段、職場導師制的類型、職場導師制的潛在益處、職場導師

制的潛在缺點、職場導師制的多元性、職場導師制的替代選擇等等，但其實職場

導師關係在本質上是一種人際關係(interpersonal relationship)，本文發現過去文獻

中真正由「關係」角度為出發點的研究數量相當少，再者，就實務界而言，管理

者最關心的是到底其所推動的職場導師制關係，究竟能為組織及職場導生帶來多

少績效上的實質幫助？因此，本研究從中找到了切入點，將研究焦點鎖定在職場

導師(指臨床護理導師)與導生（指新進護理人員）(mentor-mentee / mentor-protégé)
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之間互動關係的「關係效能」(relationship effectiveness)上。 

職場導師關係要能發揮效果，與許多因素有關；於關係形成的起始階段最重

要的是職場導師與導生如何形成配對？在自然狀態下，雙方為何互受對方吸引？

配對形成後，關係效能的好壞與否又會受彼此的態度與認知影響，因此我們將上

述情況以相似吸引理論(similarity-attraction theory)為基礎，發展與「人際吸引」

有關的構念來探討之(Burke et al., 1993; Ragins, 1997)；另一方面，職場導師關係

本質上是一種互動學習的過程，「學習」在此過程中具有關鍵性的影響力，因此

導生對自己能力的信心程度亦會深深影響其是否能從關係中學習到實質的幫

助，此即由社會學習理論(Social learning theory，亦即後來的社會認知理論)中衍

生的「自我效能」構念(Bandura, 1977b)；再者，根據與交易-轉換型領導典範

(transactional- transformational leadership paradigm)相關的職場導師制研究，其認

為職場導師與導生雙方的互動效果會受到職場導師的領導類型(leadership style)
的影響，所謂的領導類型，是指職場導師讓導生感受到的舉止或行為(Bass, 
1990)，其中學者們認為以「轉換型領導」對職場導師關係最具影響力(Scandura and 
Williams, 2004)，因此我們亦將探討「轉換型領導」構念的影響性。 

而關係效能究竟能對導生的工作成效發揮多少的影響力呢？本文的「工作成

效」構念選擇近代管理研究中相當重要的組織承諾(organizational commitment)與
工作滿意(job satisfaction)二者作為導生工作成效之衡量變數(Bai et al., 2006; 
Brashear et al., 2003; Riketta, 2002; Scott et al., 2006; Yoon and Thye, 2002)，其中，

工作滿意是直接與導生個人主觀感受相關的變數，若導生的工作滿意高，不僅個

人的生產力會提升，其離職傾向亦會降低；此外，組織承諾被視為導生是否「認

同組織」的心理狀態，組織承諾的高低是員工是否願意對組織表現忠誠度與認同

感的重要指標，亦是影響導生離職傾向的重要關鍵(池文海 et al., 2003; 張火燦 
and 紀乃文, 2006; 陳麗芳 et al., 2005; 黃璉華, 2004)。 

綜合上述論述，本研究欲以女性新進護理人員為樣本，透過實證資料的統計

分析，嘗試釐清在職場導師制下，導師與導生間人際吸引、導生自我效能、導師

對導生的轉換型領導、職場導師功能、導師與導生間關係效能，對女性新進護理

人員(導生)工作滿意與組織承諾的影響。 

第二節  研究目的 

一、釐清在護理人力資源管理領域中，職場導師關係中的人際吸引、自我效

能、轉換型領導、關係效能、職場導師功能等構念。 
二、探討護理人員職場導師制之關係效能對女性新進護理人員工作成效的

影響。 
三、探討護理人員職場導師制中的人際吸引、自我效能、轉換型領導等前因

變數對關係效能的影響。 
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四、探討關係效能在人際吸引、自我效能、轉換型領導、職場導師功能對工

作成效的影響路徑上所扮演的中介性角色。 
五、以實證結果，提供未來女性新進護理人員訓練與發展時的相關建議。 

第二章 文獻回顧 

職場導師制 

有關於職場導師制的定義，過去皆有其差異性的論述，但多數學者(Chao et al., 
1992; Higgins and Kram, 2001; Mullen and Noe, 1999; Murray, 1991)皆採用

Kram(1985)的定義：職場導師制為組織中資深者(mentor)與資淺者(mentee)之間的

一種關係，能提供各種不同發展性質之功能，並可幫助資淺者在組織內進步與發

展。早期探討職場導師制的文獻多由雙方的特質著手，例如：Campion and 
Goldfinch (1983)就提到職場導師關係是由於職場導師的個人興趣，喜歡給予他人

職涯幫助或指引、支援他人而形成的關係。此外，Hunt and Michael (1983)提到

這樣的人際關係類型，可用以訓練與發展在職涯上或組織中具有天份(talented)
的導生；Whitely et al.(1991)將職場導師制分為典型(classical)或主要(primary)的以

及次級(secondary) 職場導師制，亦有學者定義職場導師制是一連串角色活動(包
括教練、支持、支援活動)的組合(Turban and Dougherty, 1994; Whitely et al., 
1991)。本研究採用 Kram(1985)的觀點，將「職場導師制」定義為「組織中資深

者(mentor)與資淺者(mentee)之間的一種關係，能提供各種發展性質之功能，並幫

助資淺者在組織內進步與發展」。 

工作成效 

一、 工作滿意 

工作滿意是一種態度方面的屬性，其與員工的行為表現或意圖具有高度關

聯，過去許多研究即證實，工作滿意會對員工忠誠度、生產力、離職率、服務品

質、組織公民行為產生重大的影響，因此，長久以來即被組織行為與人力資源管

理學者視為重要的工作成效變數(Bai et al., 2006; Brown and Peterson, 1993; Scott 
et al., 2006; Williams and Anderson, 1991)。而有關於工作滿意的內涵，後續學者

有許多不同的看法，許士軍(1995)與張紹勳(1999)曾有系統地將過去學者對於工

作滿意的定義分為下列三大類：1.綜合性滿意觀點(overall satisfaction)：此定義強

調工作滿意只是單一的概念(unitary concept)，認為員工能夠在多種不同工作面向

中的滿意與不滿意予以平衡，最後形成集體的滿意。2.期望落差觀點(expectation 
discrepancy)：其將工作滿意視為期望得到與實際得到間狀況的差距，若差距大，

則工作滿意低，若差距小，則工作滿意高。3.參考架構觀點(frame of reference)：
此類型定義認為工作滿意為員工根據特定的參考架構或構面來解釋工作特性後
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所產生的結果。 

綜觀過去三種對於工作滿意所強調的內涵，本研究認為若僅以綜合性滿意觀

點或者是期望落差觀點來定義滿意度，則其定義的內容將過於空泛而不具體，因

此，實有必要整合參考性架構的觀點以具體衡量員工對於各項工作相關面向的滿

意情形，而在諸多所提出的定義與測量方式中，MSQ((Minnesota Satisfaction 
Questionnaire)短題本經常受到組織型為學者所採用(Cetin, 2006; 房美玉, 2002; 
張紹勳, 1999)，再加上 Lankau and Scandura (2002)與 Scandura and Williams (2004)
指出 MSQ 在測量導生的工作滿意上具有良好的信效度。 

二、 組織承諾 

長久以來組織承諾亦是組織行為學者所探討的重要工作成效變數(Cohen, 
1993; DeConinck and Lewis, 1997; Mathieu and Zajac, 1990; Williams and Anderson, 
1991; 吳孟玲 and 江達隆, 2005)。過去組織承諾主要被視為是一種「認同組織」

的心理狀態，Mowday, Steers, and Porter(1979)認為組織承諾指員工認同組織以及

其目標，願意維持其成員身分以促進目標達成，亦代表員工對組織的認同與投入

的程度(Mowday et al., 1979)；Mathieu and Zajac (1990)認為組織承諾是一種對組

織的歸屬感或認同感；Mayer and Schoorman (1998)主張組織承諾是員工認同組織

與組織目標，並希望繼續維持組織員工身分的程度；Alpander (1990)認為組織承

諾是對組織的正向態度，其包含對組織目標的認同、認為工作是其本身的一部份

以及對組織的忠誠與情感歸屬，由此可見，組織承諾是一種內化的規範力量，此

力量可使員工願意從事符合組織目標與利益的行為；而 Yoon and Thye(2002)則更

進一步主張組織承諾是透過情感途徑與認知/評價途徑所形成。 

然有關於組織承諾的內涵，過去學者有提出來許多不同的構面，例如：

O'Reilly and Chatman (1986)認為應包含認同承諾、涉入諾言與留職承諾等三要

素；Tayyab＆Tarig (2001)則將其分為認同、涉入與忠誠等三個構面，其中，又以

Mowday et al.(1979)所提出的構面內涵較受到後續學者所認同與接受。Mowday et 
al.(1979)認為組織承諾應包含下列三個構面：(1)價值承諾：指員工具有強烈的組

織信仰，並接受組織的目標與價值；(2)努力承諾：指願意為組織的利益而付出

更多的努力；(3)留職承諾：指員工渴望繼續成為組織的一份子。本研究認為過

去學者對於組織承諾的定義以及所包含的構面，多延伸自 Mowday et al.(1979)的
主張，例如：Meyer and Allen(1991)所提出的情感性承諾與 Mowday et al.(1979)
的價值相似，而持續性承諾與留職承諾的意涵亦相同，再加上由於 Scandura and 
Williams (2004) 與 Scandura(1997) 指 出 Mowday et al.(1979) 所 發 展 的

Organizational Commitment Questionnaires (OCQ)，在職場導師制的組織承諾構念

測量上具有良好的建構效度。 



 5

關係效能 

關係效能係泛指所欲探討的關係是否成功或是否有效(effective)的一項構

念，Kahn et al.(2004)、Allen and Eby(2003)指出關係效能的意涵會隨欲探討的關

係類型而有所不同。在其中 Kahn et al.(2004)探討「銷售商--通路商之跨功能氣候

(Sales-distribution interfunctional climate)」與「銷售商--通路商之間關係效能」的

研究中，其關係效能之衡量主要涵蓋滿意度、信任、責任與承諾、生產力等層面。

然 Allen and Eby(2003)據此首度提出以「關係學習」與「關係品質」二構面探討

職場導師關係的關係效能。相較之下，Kahn et al. (2004)與 Allen and Eby(2003)
所欲探討的關係類型相距甚遠，Kahn et al.(2004)將焦點放在銷售商--通路商之間

的產品管理與行銷通路管理議題，因此除了滿意與信任之外，另著重於責任與承

諾、生產力等層面；然而，職場導師關係之性質與 Kahn et al.(2004)所探討的關

係大不相同，職場導師關係的重點在於導生是否能透過這樣的關係維繫，而得到

其工作與生涯上的發展與幫助，所以除了對職場導師的信任與滿意之外，由於整

個過程中導生的學習機制是不斷在進行的，因此亦不能忽略學習因素在衡量關係

效能上的重要性。 

第三章 研究方法 

第一節  研究方法 

本研究選擇台灣北部、中部與南部地區各一家區域級以上醫院之護理人員為

主要研究對象，收集這三家醫院的護理人員實證資料來驗證本研究之研究模型。

在透過與上述三家樣本醫院之護理部主管進行協商並取得同意後，本研究對此三

家醫院到院年資在兩年以內的所有新進護理人員共發出 308 份問卷，問卷資料填

寫採取護理人員自我填答的方式來進行，共計收回有效問卷 301 份(女性新進護

理人員)，有效問卷回收率 97.72 %，符合以 MLE 來進行 SEM 分析的樣本要求。 

第二節  研究架構 

本研究所推導出來的研究模型架構如下： 
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第三節  變項測量 

一、 工作成效 
在工作滿意度的部份，由於 Lankau and Scandura(2002)與 Scandura(1997)指出

Minnesota Satisfaction Questionnair(MSQ)短題本在職場導師關係的工作滿意度測

量上具有良好的建構效度，因此，本研究亦將參考 MSQ 短題本的內容來進行工

作滿意度題項的設計。至於在組織承諾的部份，參考 Meyer and Allen(1991)的主

張來進行導生的組織承諾題項的設計。 

二、 關係效能 
在關係品質方面，其測量題項設計，將參考 Allen and Eby (2003)、Crosby et al. 

(1990)與 Ensher and Murphy(1997)量表，經修正後確定測量題項。在關係學習方

面的測量題項設計上，將參考 Allen and Eby (2003)的量表以及 Kram (1996)對於

職場導師關係下學習的主張來進行修正。 

三、 人際吸引 
在知覺相似性方面，本研究將參考 Allen and Eby (2003)與 Koberg 等人(1998)

的相似度量表並依據護理工作的特性來進行修正後，確定各測量題項；至於學習

目標導向相似性，則參考 Godshalk and Sosik (2003)與 Button et al.(1996)的學習目

標導向量表，經修正後確定各測量題項。 

四、 自我效能 
將參考 Choi et al.(2003)與 Bradley and Roberts (2004)的測量題項來測量導生

的自我效能程度。 

五、 轉換型領導 
將以 Bass and Avolio (1994)所提出的轉換型領導四構面的測量題項(Bass and 

Avolio, 1995)為主要依據，並參考、Scandura and Williams (2004)、Sosik and 
Godshalk(2000)與等研究所設計的轉換型領導量表與內涵，經修正後確定本研究

人際吸引 

自我效能 

關係效能 

職場導師功

能 

工作成效 

轉換型領導 
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之測量題項。 

六、 職場導師功能 
以 Scandura(1992)的 Mentoring Function Questionnaire(MFQ)為主體，並參考

Raabe et al.(2003)、Sosik & Godshalk(2003)、Godshalk & Sosik (2003)、Eby et 
al.(2006)、Sosik & Godshalk(2000b)所設計的題項，並依護理工作特性修正後確

定測量題項。 

第四節  問卷效度與信度 

在問卷效度分析的部份，本研究將分成內容效度與建構效度兩部分來檢驗。

在內容效度的部分本研究採用的測量題項，皆依據過去學者所提出的理論概念或

者問卷內容進行設計，因此，在內容效度上應具有相當的水準，然為求有較佳的

內容效度，本研究將再請 5-10 位區域級醫院以上之護理長(或更高階的資深護理

人員)與醫管學者，針對本研究所提出來的題項再進行檢測與修正。至於建構效

度與信度的部份，將在研究模式分析的第二階段來進行驗證性因素分析

(confirmatory factor analysis；CFA)。 
 
本研究乃以受訪者的主觀意見來進行問卷的填答，所以可能會產生共同方法

變異（common method variance，CMV）的問題。本研究分別採用事前與事後數

種不同方式處理，以期盡量降低可能發生的共同方法變異問題(彭台光, 高月慈, 
& 林鉦棽, 2006)，事前的預防方法包括受訪資訊隱匿法與題項文字組織法；事

後的處理則採用量表題項修整法與 Harman 單一因素檢測法。而本研究之檢驗結

果顯示，第一主成分可解釋 31.43%的變異，且特徵值大於 1 的主成份個數共有

12 個，共計必須要有 44 個主成分才能夠解釋 97.85 %的變異。 

第五節  分析方法 

本研究乃以 AMOS5.0 進行結構方程模式來分析，而整個進行的程序，在參

考過去學者的建議後(Anderson & Gerbing, 1988; Chien & Horng, 2003; Hair et al., 
1998; 陳順宇, 2005)，分成下列三個階段： 

一、 驗證研究資料之適當性： 

要進行 SEM 前，須先進行研究資料常態性以及線性關係的驗證，Kline (1998)
曾建議若 S 係數值絕對值大於 3 且 K 係數絕對值大於 10，則研究資料應被視為

非常態，本研究採用 Kline 所建議的標準來進行研究構念常態性檢驗。此外，本

研究亦將透過各研究構念間的 Person 相關係數值，來檢測構念間是否呈現明顯

的線性關係。 
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二、 研究構念之測量模式分析： 

也就是所謂的驗證性因素分析，本研究將針對各研究構念進行組成信度

(composite reliability; CR)、平均萃取變異(average variance extracted；AVE)、建構

效度(construct validity)分析，以檢視整體模型構念的信效度。在各因素之測量信

度檢測方面，本研究分別檢驗各因素之組成信度與平均萃取變異，Nunnally(1994)
認為 CR 必須在 0.7 以上，其組成信度才屬適當，此外，Fornell & Larcker(1981)
認為因素衡量之 AVE 必須高於 0.5，其構念的測量才具有高度的內部一致性。

Bollen(1989)主張以的驗證性因素分析來檢驗研究構念時，其建構效度包含：鑑

別效度（discriminant validity）與聚合效度（convergent validity）。 

三、 驗證理論模式並與競爭模式進行比較： 

整體模式分析將分成三部分：(1)模式配適檢定：共包含絕對適合度(Measures 
of Absolute Fit)：觀測指標為卡方自由度比、GFI、AGFI、RMR、RMSEA；增值

適合度(Incremental Fit Measures) ：觀測指標為 CFI、NFI、 IFI；精簡適合度

(Parsimonious Fit Measures) ：觀測指標為 CAIC、ECVI，共三大類的檢測(Hair et 
al., 1998; 陳順宇, 2005)。(2)在確定模式具有相當適合度後，本研究進一步分析

模式中各路徑之標準化因素負荷量是否達統計上顯著水準，以驗證本研究之理論

模式是否成立，並進一步分析在加入控制變項後，原來構念間的路徑係數值是否

穩定。(3)在進行完整體模式分析後，本研究將理論模式的分析結果與競爭模式

進行比較，以檢驗本研究理論模型之效能。 

第四章 研究結果 

經 SEM 測量模式分析結果顯示，在整體測量模式之配適度方面，卡方自由

度比為 2.44 低於 3，其餘的配適度指標：GFI=0.910；AGFI=0.867；RMR= 0.021；
CFI=0.975；NFI=0.959；RMSEA= 0.069，由此可見模式配適度相當良好。CFA
分析結果顯示，在內部一致性方面，在所有研究構念中，組成信度最低者為職場

導師功能的 0.88，而 AVE 最低者亦為職場導師功能的 0.71，然此兩項數值皆高

於 Nunnally (1994)與 Fornell and Larcker (1981)所建議的標準，由此可見此六構念

之內部一致性皆屬良好。在聚合效度部分，六項研究構念之測量題項，其負荷量

皆達統計上顯著水準且僅有一個題項誤差變異略大於 0.5，由此可見測量模式具

有良好的聚合效度。至於在鑑別效度方面，六項構念之 AVE 皆高於其與其他構

面間的兩兩相關係數平方值，由此可見本研究之六項研究構念之鑑別效度實屬良

好。 
在工作成效模式配適度方面，χ2=311.043；df=121，χ2 達統計上顯著水準

(P=0.00)，且其卡方自由度比為 2.57 低於 3，其餘的配適度指標：GFI=0.902；
AGFI=0.861；RMR= 0.022；RMSEA= 0.072；CFI=0.972；NFI=0.955；IFI=0.972，
由此可見工作成效模式之絕對配適度與增量配適度皆屬良好(Joreskog & Sorbom, 
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1993)。至於工作成效模式的精簡程度，其 CAIC 為 647.222，小於飽和模式

(saturated model)的 1149.733 以及獨立模式(independence model)之 CAIC 的

6979.088，符合工作成效模式的 CAIC 必須小於飽和模式與獨立模式的標準，此

外，工作成效模式 ECVI 為 1.348，，落在 ECVI 的 90%信賴區間（1.189, 1.531）
中，且亦小於獨立模式的 ECVI 值 2.119，由此可見工作成效模式亦具有良好的

精簡度。而整體工作成效模式驗證結果如下： 
 

註：圖內係數為標準化路徑係數值，虛線為未達統計上顯著水準的路徑

(P<0.05) 

圖 1 工作成效模式驗證結果 

 

第五章 結論 

本研究主要以我國北、中、南各一家區域級以上醫院之新進護理人員為樣

本，來釐清或驗證職場導師制人際吸引、自我效能、轉換型領導、職場導師功能、

關係效能以及工作成效等研究構念的內涵與七項研究假設，經過 SEM 分析 301
份有效樣本後，獲得結論如下。 

醫院新進護理人員職場導師制的發展已相當成熟，其多以 N2 或 N3 之資深

護士擔任新進護理人員之職場導師，且職場導師大多非該名新進護理人員的直屬

主管，而大多數擔任職場導師的護理人員過去皆有接受過指導他人的訓練

(62.09%，有 33.33%不知道)，亦有高達 83.66%職場導師有指導他人的經驗，此

外，為使職場導師制產生具體的互動成效，新進護理人員與職場導師班別相同比

 

人際 

吸引 關係 

效能 

職場 

導師功能

工作 

成效 
自我 

效能 

轉換型 

領導 

0.18 

0.35 

0.58 

0.33 

-0.01 

0.02 

0.31 

0.76 
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例僅有 15.03%低於 60%，在互動頻率方面，「經常互動」以及「互動極為頻繁」

的程度高達 58.83%，亦有 31.05%樣本互動程度有「普通」，可見醫院新進護理

人員職場導師制，確實能有效產生資深與新進護理人員實質上的互動。 

在各研究構念中，本研究發現女性新進護理人員之工作成效甚低，僅 1.99
分，該現象可能是因為女性新進護理人員剛接觸大量不熟悉的護理臨床任務，其

工作壓力與挫折感會較重，因此工作滿意會比較低，加上剛進醫院不久，組織承

諾一般需要較長時間的醞釀，因此相對分數亦偏低；相對地，職場導師與新進護

理人員間的關係效能卻高達 4.25 分(滿分 5 分)，可見目前醫院的新進護理人員職

場導師制確實可以使雙方產生有效而密切的互動，職場導生在這樣的關係中認真

學習、自我成長、感謝職場導師的用心教導與示範，因而創造出良好的關係品質

以及關係學習效果；本研究亦發現擔任職場導師之護理人員，其採用轉換型領導

來引導新進護理人員的程度亦是相當高的，平均為 3.69 分。 

本研究所提出的理論模式，經 SEM 驗證後發現各研究構念之建構效度、信

度、模式絕對配適度、模式增值配適度以及模式精簡配適度皆屬相當良好，可見

本研究模式乃具有高度的適當性。在前因部分，本研究實證結果發現職場導師與

導生(即女性新進護理人員)間的人際吸引、職場導師的轉換型領導行為以及職場

導師功能，皆會對職場導師制關係效能產生顯著正向的直接性影響，其中人際吸

引以及轉換型領導除了上述的直接性影響外，亦會透過職場導師功能的中介來影

響關係效能，至於導生之自我效能因素，其無法對關係效能產生顯著的直接以及

中介性的影響。至於在後果部分，本研究發現職場導師制之關係效能確實能顯著

正向影響導生工作成效，且其標準化路徑係數值高達 0.76，可見影響程度非常

高，可見關係效能確實為管理者欲透過職場導師制來提升導師工作成效時，所需

注重的關鍵所在。 
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