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中文摘要 

 

隨著在國際間的貿易及交流機會增加，台灣對海外人才的需求愈來愈高，同時也必須

對於海外人才有深入的了解以利於政策及措施的實行。而本研究主要探討海外人才的特

性，其跨文化適應及未來在台灣居留的意願，以及這三者之間的關係和影響。以 249 位正

在台灣工作的海外人才為樣本，分析出其特性對於一般適應、互動適應及工作適應的影

響，以及這三項適應對於海外人才的短期、中期及長期的留台意願。 

 

研究結果發現，海外人才的特性包括原居住地、學歷和中文程度等與某些特定的適應

情況有顯著的關係；而在跨文化適應及留台意願上，則發現社交適應對於短期留台意願及

工作上的監管職責適應對於長期留台意願有顯著的關係。 

 

關鍵詞：海外人才、跨文化適應、留台意願、國際人力資源



Abstract 

 

Since the international trading and communication opportunities increase, the demand of 

overseas talent has risen a lot in Taiwan. To facilitate the establishment and implementation of 

policies, it is crucial to better understand the overseas talent. The research discusses and explores the 

relationships among the characteristics, the cultural adaptation and the willingness to stay in Taiwan 

in overseas talent. Using 249 overseas talents who work in Taiwan as our sample, the research 

analyzes the impact of the characteristics to general adaptation, interaction adaptation and work 

adaptation, as well as the three adaptations to willingness to stay in Taiwan for short-term, middle-

term and long term.  

 

Our results indicate that the overseas talents’ characteristics are related to some specific 

adaptation items. For the relationship between cultural adaptation and willingness to stay in Taiwan, 

the results show that the adaptation of socializing with host nationals are related to stay for short-

term, whereas the adaptation of supervisory responsibilities are related to stay for long-term.  

 

Keywords: Overseas talent, Cultural adaptation, Willingness to stay in Taiwan, International human 

resources.
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第壹章  緒論 

第一節 研究背景與動機 

一、 研究背景 

 

 近年來，台灣在不同產業上與國際交流頻繁，當中以科技及電子產業發展至為顯著，

在世界間擔任舉足輕重、不可或缺的位置。美國智庫傳統基金會及華爾街日報發表之

《2022 經濟自由度指數》，顯示台灣於 184個經濟體中排名第六，於亞太地區排名第 3，

並有望於未來更進一步。國際貿易的使然令台灣本地的經濟成長急速上升。據中華民國行

政院統計，台灣國內生產毛額的年增率由 2017年的 2.44%倍增至 2020年的 4.40%，國民所

得更升至多年來的最高點達至 28,371美元。國家發展委員會於 2021年底對於當前的全球

經濟情勢作出分析，指出全球多國因疫情、政治及環境等影響而衝擊經濟，如歐元區經濟

復甦未明、日本通膨持續及中國復甦放緩等。因疫情關係，新興科技及數位轉型漸趨熱

絡，令台灣主要產業如資訊、電子傳產、半導體製造等發展強勁。出口外銷產品及市場也

因而持續成長，訂單屢創新高，對中國、東協、歐美等地的出口市場規模創歷年新高，同

時也帶動工業市場暢旺，工業 生產指數年增 11%。台灣經濟研究院及中央銀行均分別預測

2022 年台灣經濟的成長率為 4.03%及 4.1%，可見其經濟仍有一定的發展空間。 

 

 由於與其他的國家交流的需求增加，各大企業對於海外人才更可謂求才若渴，希望透

過招攬這些專業人士為公司帶來更多方面的發展及創新，同時更可深入了解其他國家的產

業概況以擴展其產品的多樣性及可行性。為了讓企業更順利邀請海外人才工作，台灣政府

實行了不少措施提高其就業便利性及吸引力。台灣政府在 2018年推出「外國專業人才延

攬及僱用法」，鎖定外國特定專業人士為目標，透過一系列的規定及不同層面的協調及媒

合，希望協助產業轉型外，也可把海外人才留在台灣提高國家競爭力。其專業人才的事業

別包括科技、金融經濟、教育、法律及國防等，此法更在 2021年提出更有效的修訂，放

寬租稅、居留、依親及其他社會保障，藉此建立一個更完整的外國人才居留制度，從而更

接近他們希望在 2030年招攬 10 萬名海外專業人士的目標。 
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二、 研究動機 

 

 在 2015年底，中華民國之「國籍法」進行修訂，而其中一項為「對我國有殊勳者，

或有助我國利益之高級專業人才申請歸化，無須喪失原有國籍」。內政部表示從修訂始至

2022 年 2月，累計共有 224名長期在台的外國高級專業人才歸化台灣，長期定居台灣工作

並作出貢獻。除語言教育及流行音樂等熱門領域，也有專長心理學及司法專業的人才透過

審查申請表達其留台意願的決心。對台灣本地而言，了解更多有關海外人士的背景及對台

灣的適應情況，可更有效制訂未來的海外人士法規方向，令更多專業人士對留在台灣的意

願增加，對產業及經濟作出重大的貢獻。除此之外，也可以探討不同產業專業的人才分佈

及發展策略。 

 

 在企業層面上，本研究有助於台灣企業未來對海外人才招募有更深層次的了解及進一

步作有效率的規劃。現時，很多企業的企業管理者及人力資源部門都希望可準確預計到員

工是否能順利在異國文化下工作及生活（Caligiuri, 2000），所以分析海外人士不同因素下

對他們海外適應的影響，這些企業可以更能掌握如何選用適任之人才並加以留任及培育，

同時也可清楚知道海外適應這方面對這些海外人士在台灣工作的重要性。另外，由於台灣

企業與國際間接軌不斷，為加速海外佈局及更加了解海外企業的實務情況，深入探討在台

工作的海外人士情況將有利於他們的對外發展。 

 

 在個人層面上，本研究能提供一個適時的分析予在台的海外人士作參考，讓他們了解

其他在台工作的同伴會因其他什麼因素而影響到他們的留台意願，同時也可提前考慮自己

的因素做出調整。除此之外，本研究的參與者更可透過填寫問卷對自己未來留在台灣工作

的時間長短及機會做反思，對自己未來的職涯發展有更進一步的想法。 

 

第二節 研究問題與目的 

 許多學者在文獻研究及不同實證下，都對了解海外人才的海外適應、跨文化溝通等提

供一定的資訊和認知。但在台灣本地而言，其對海外人才的認識仍十分貧乏。本研究主旨
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在於探討在台灣的海外人士的特性與台灣的適應程度，及其居留在台灣意願作出探討及連

結，茲把研究目的及問題分述如下： 

 

一、 研究問題 

現時在台工作的海外人士的特性是什麼？他們的特性對於在台灣的一般、互動及工作

的適應的關係什麼？哪些關係呈顯著的相關性？不同人才的特性分別對他們的短期、中期

及長期居留台灣的意願有什麼影響？跨文化適應和留台意願之間又有何關連？ 

 

二、 研究目的 

l 了解海外人才的特性與跨文化適應的關係 

l 了解海外人才的特性與留台意願的關係 

l 了解海外人才的跨文化適應與留台意願的關係 

 

第三節 研究流程 

本研究將按照以下規劃進行： 

 

1. 進行研究初期探索：了解研究相關的基本議題及資料，並從不同角度探索研究的方

向 

2. 擬定研究問題及架構：經過對研究初步的分析後，訂定可行的研究主題並建設有效

的架構，以便後續的順利進行 

3. 進行相關的文獻閱讀及探討：對國內外的有關文獻進行蒐集及梳理，將有效的文獻

及資料整理，並探討其對本研究主題的關聯性和影響 

4. 編制問卷：列出有關於此研究的各種建構及維度，經調整後編制有效的問卷 

5. 進行資料收集：於研究對象集中的平台及群組上發放問卷，並在一定時間內收集所

有問卷以利進行下一階段的處理 
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6. 回收問卷資料整理及進行分析：將問卷資料作整合和核對，經過篩選及過濾無效問

卷後再進行檢查及複算，最後使用統計軟體得出重要分析結果 

7. 研究結果整理及探討：以問卷調查的結果及分析和比較作進一步的結論和闡明，在

給予結論的同時，與其他文獻所提及的結論進行比較和發展 

8. 撰寫研究結論與建議：得出本研究的結論及對未來其他有關研究的可行性 
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第貳章  文獻探討 

第一節 海外人才 

 全球化令不少企業積極發展海外業務、到其他國家開拓市場，為了確保母公司和子公

司之間的溝通和交接順利（Boyacigiller, 1990）及深入了解子國文化規條（Black & 

Mendenhall, 1989），企業必須在國外派駐員工任職。除了一般外派到海外的員工

（Expatriate）外，也有些外派員工需要常規地在不同國家進行職務（Flexpatriate）

（Mayerhofer, Hartmann, Michelitsch-Riedl & Kollinger., 2007），亦有跨國公司的專業經理

人須外派至不同大城市的分公司（Transnational managerial elites）（Beaverstock, 2005） 。 

 

 企業外派其中一個會遇到的問題是這些派外員工因各種因素而轉職到該地的其他企

業，Findlay, Li, Jowett and Skeldon（1996）的研究發現超過九成受訪者是由公司派駐到香

港之後，才轉到其他公司工作而繼續在香港居留。 

 

 除了企業派駐的外派員工之外，不少人才會自發離開原居住地而前往其他國家尋找工

作機會，學者對這些人口群組作出不同的命名和定義。有些專業經理人因其能力而受僱於

位於兩個不同國家的不同組織，可稱之為「The International Itinerants (國際巡迴者)」

（Banai & Harry, 2004）;然而更多學者認同「Self-initiated Expatriate （自發外派者）」更

能表達不受任何組織或企業發起或派遣（Al Ariss & Ozbilgin, 2010; Cerdin & Selmer, 2014; 

Andresen, Bergdolt & Margenfeld, 2014），個人自行決定離開原居住地到別國工作的行為 

（Howe-Walsh and Schyns, 2010）。這群自發外派者有一定的技術及專業資格（Cerdin & 

Selmer, 2014; Al Ariss, 2012），會自行管理其職涯規劃（Howe-Walsh and Schyns, 2010），

並會考慮在別國居留及定居等（Tharenou & Caulfield, 2010; Cerdin & Selmer, 2014）。 

 

 不論是由企業派遣至國外工作，或派遣到國外工作後留在該地尋找新的職務，又或是

以上提及自發到海外尋找工作機會的人士，都大大加速了國際間人才的流動，令了解這些

海外人才的特性、動向及發展變得更具意義。 
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第二節 跨文化適應 

 

 跨文化適應（Cross-cultural adjustment）是指個人在面對異文化時的心理層面情況及

其接受的程度，又或是個人對新環境的舒適度及熟悉度（Black, 1990）。由於在不同地區

有不同的文化習俗，當人們在陌生環境下會害怕觸犯這些禁忌或在這些行為規範規章不當

而感到的負面情緒稱之為文化衝擊（Culture Shock）（Oberg, 1960），而 Mendenhall & 

Oddou（1988）亦表示這些人們在面對各種異地或異國的文化差異時，所產生的困惑、焦

慮及不安全感對他們的文化衝擊有一定的影響。Lysgaard 於 1955年提出了 U型適應模型

（U-curve Theory of Adjustment），其模型指出當人們遇上文化衝擊後，自身的文化與新

的文化產生影響，並隨著時間而面對蜜月期（Honeymoon）、過渡期（Crisis）、調整期

（Recovery）及適應期（Adjustment），而 Black & Mendenhall（1991）認為此模型與

Bandura 的社會學習理論的背景相似，兩者有一定的關連。 

 

 根據 Black & Stephens（1989），跨文化適應分為三個維度：一般適應（General）、

互動適應（Interaction）及工作適應（Work）。一般適應是指個人對異地的文化和生活環

境的適應（Templer, Tay & Chandrasekar, 2006），是由生活上大小事情如居住環境、醫療

及生活費用等組成的整體適應（Lee, 2006）；互動適應是在工作及非工作情況下與當地居

民互動的舒適程度，以及其異文化的溝通能力和演繹方式（Peltokorpi, 2008）；工作適應

主要了解個人對新工作的角色、任務及環境的適應程度（Palthe, 2004），在工作價值、期

望及標準下的心理狀況（李旭凱, 2013）。 

 

 由於海外人才的適應程度會強化他們居留計劃，甚或是延長海外工作的想法（Ren, 

Shaffer, Harrison, Fu & Fodchuk, 2014），許多學者也認同跨文化適應與留任之間有著正向

的連結與關係（Takeuchi, Tesluk, Yun & Lepak, 2005; Richardson & Wong, 2018）。Chi & 

Yeh（2006）研究了影響在美國工作的台灣人才之適應及居留的原因，因此我們可以理解

海外人才跨文化適應與居留意願中有顯著的影響。 
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 外派人士及其他在海外工作的人才在不同於自己熟悉的環境中工作會產生一定程度的

影響，而這些影響深深的反映在他們的海外適應維度上。在了解海外適應前，了解對外派

涵化的認知不足及不適當的人才任用及訓練是外派人才適應的主要問題(Mendenhall, 

Oddou, 1985)，因此 Black & Mendenhall （1990）根據社會學習理論而延伸出行前跨文化訓

練（Predeparture Cross-cultural Training），並透過把這個訓練系統化令外派人士更有自信

及更有效地與當地居民互動（Caligiuri, 2000）。 
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第參章  研究方法 

第一節 研究架構 

 本研究旨在探討在台的海外人才的特性與台灣的適應情況的關係，及對未來於台灣的

居留意願，以及適應程度與居留意願的關連性探討，因此本研究的架構為圖 3-1： 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

  

首先，研究會了解受試者的海外人才特性與跨文化適應中的一般、互動及工作變項之

關係，也會就海外人才的特性與其留台意願作出分析。同時也會研究其跨文化適應的程度

和留台意願的關係，了解不同適應程度對留台時長的影響。 

 

第二節 研究對象與樣本蒐集方式 

一、 研究對象 

 據台灣國家發展委員會在 110年 1 月之統計，在台外國人士持有效居留證共有 883,419

名，男性及女性分別有 414,875 名及 468,544名。本研究主要目的是為探討在台海外人才的

適應情況與其未來於台灣的生活計劃之關連性，因此，以上 88 萬多名外國人士為本研究

的主要對象，滿足原居住地為台灣以外的先決條件。為了鎖定目前正於台灣本地就業之受

試者為目標，在問卷開始上有列明問卷對象僅限在職人士，以便蒐集有效的資料供分析本

研究之用。 

 

二、 樣本蒐集方式 

 在台外僑人才分散於不同產業及位處於不同地區，故研究蒐集樣本方式主要為網上問

卷。問卷會於多個社交平台中在台外國人士的群組發放予目標對象，如「Expats in 

海外⼈才特性 

跨⽂化適應 

1. ⼀般 

2. 互動 

3. ⼯作 

 

留台意願 

1. 短期 

2. 中期 

3. 長期 

圖 3-1 研究架構圖 
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Taiwan」、「Foreigners in Taiwan」及「港澳人在台灣」等，並同時邀請目標受試者轉傳

予其同溫群組，透過口口相傳方式增加受試者數目。 

 

第三節 樣本收集 

一、 樣本回收 

 樣本於 2021年 12月開始進行，並於問卷發放後三十天收回，收回問卷數共 254份，

有效問卷數為 249份而無效問卷數為 6份。為方便各國人士理解研究問題內容，本問卷以

英文方式設立，除簡單個人背景問題外，另透過李克特量表五個等級的測量方式詢問有關

於工作及生活各方面的情況，從 1=非常不滿意/非常不適應到 5=非常滿意/非常適應去衡

量。 

 

二、 基本資料分析 

1. 性別與年齡 

 男性及女性受試者分別有 152 位和 97位，年齡介乎 20－69歲，而平均年齡及中位數

分別為 35.44歲及 32歲。 

 

2. 學歷 

 受試者中學歷在研究所或以上學歷佔 110位，大學人數則為 130位，高中或以下程度

僅有 9 位。 

 

3. 家庭狀況 

 未婚受試者佔總數的 57%，已婚及離異之受試者則各佔 36%及 6%,只有 45位受試者有

隨行家人在台。 

 

4. 現居地及原居住地 

 受試者在台灣居住地方主要位於北部（台北、新北、基隆、桃園及新竹）74.3%，其

次是南部（台南、高雄、屏東及嘉義）的 13.3%及中部（台中、苗栗、彰化、雲林及南
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投）的 11.6%，居住東部（花蓮及台東）僅有 2 位及受試人士中無人居住離島區域。受試

者的原居住地分佈於 40 個不同地區共 6大洲，其詳細分佈如表 3-1及表 3-2 所示： 

 

 

表 3-1 受訪者地區分佈 

地區 受訪人數 

亞洲 90 

北美洲 83 

歐洲 56 

大洋洲 11 

非洲 5 

南美洲 4 

 

表 3-2 受訪者國家分佈 

美國 香港 印度 英國 加拿大 印尼 法國 菲律賓 

57 25 24 20 19 10 9 9 

德國 澳門 馬來西

亞 

澳洲 南非 紐西蘭 義大利 芬蘭 

8 7 7 6 5 5 4 2 

西班牙 荷蘭 土耳其 烏克蘭 新加坡 尼加拉

瓜 

愛爾蘭 墨西哥 

2 2 2 2 2 2 2 2 

越南 白俄羅

斯 

巴西 保加利

亞 

哥倫比

亞 

捷克 厄瓜多 薩爾瓦

多 

2 1 1 1 1 1 1 1 

蘇格蘭 巴基斯

坦 

巴拿馬 秘魯 瓜地馬

拉 

蒙古 日本 俄羅斯 

1 1 1 1 1 1 1 1 

 

5. 語言程度 

 受試者的中文語言程度主要以初學者為主，其次是中級及流暢。而英文語言程度則以

流暢為主，共有 169 位。詳細分佈見表 3-3： 
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表 3-3 受試者中英文語言程度 

 入門 基礎 進階 高階 流暢 

中文 81 40 62 22 44 

佔比 32.5% 16% 24.9% 8.8% 17.7% 

英文 3 7 35 35 169 

佔比 1.2% 2.8% 14.1% 14.1% 67.9% 
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第肆章  研究結果 

在此章中，本研究將利用 249 位海外人才受試者的特性，分別與跨文化適應的一般、

互動和工作適應及留台意願的長短作出分析，找出其中具顯著性的關係並加以分析，再把

跨文化適應程度與短期、中期及長期留台意願作出比較，找出對於不同時長的留台意願有

顯著相關的適應項目。 

 

第一節 海外人才的特性對跨文化適應的影響 

 

 在本節中，研究利用 249 位海外人才受試者的不同特性項目，逐項的與跨文化適應中

的一般、互動和工作適應作出分析，找出其中具顯著相關的項目關係，從而得出何種人才

特性對適應項目有影響力。這項研究有利於了解及協助不同背景的人才對台灣的適應情

況。 

 

 研究分析的海外人才特性包括：1）性別 2）原居住地 3）台灣居住地 4）婚姻狀況

5）學歷 6）中文語言程度 7）英文語言程度 8）旅遊經驗 9）出差經驗（3 個月以下）10）

外派經驗（3 個月以上）11）工作經驗 12）行業別 13）公司規模 14）工作部門 15）職

等。而在適應的變項上，本研究則參考 Black & Stephens （1989）對海外人才的跨文化適

應的測量區分，包括一般適應：生活條件、生活費用、住宿、食物、購物、娛樂及醫療；

互動適應：與當地人民社交、與居民日常互動、工作外與國民交流及與居民聊天；工作適

應：工作職責、監管職責及績效標準。 

 

 本論文利用問卷資料分析了此 15項特性與 3 個適應的比對結果。部份結果都顯示其

關連並沒有顯著性，但在原居住地、學歷、中文語言程度、旅遊經驗、出差經驗及職等這

6項變項中，均有發現與其中的一些適應有顯著的關係。以下會分別說明這些特性對於 3

個適應的顯著性結果： 

 

一、 個人特性對一般適應的影響 
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 一般適應是指海外人才在面對異文化環境時的心理舒適感（Peltokorpi, 2008），本研

究分析 Black & Stephens （1989）對多方面的一般適應與受試者的特性，包括生活條件及

費用、住宿、食物、購物、娛樂及醫療。除了娛樂之外，其他的適應程度都與不同特性有

明顯的差異。 

 

 在研究中發現，來自不同地區的受試者在一般適應變項下，其差異顯著性只出現在生

活費用及住宿上，並且只有北美洲及亞洲兩地之間的受試者有正向且顯著的關係，其他地

區則沒有太大的關係（見表 4-1）。不管在台灣的生活費用上，又或是住宿問題上，北美

洲的海外人才比亞洲的更能適應。 

 

表 4-1 六大洲的受試者對一般適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

生活費用 亞洲 90 3.64 .964 3.869 .002 北美洲>亞洲 

（p=.015） 北美洲 83 4.17 .838   

歐洲 56 3.93 .892   

大洋洲 11 4.00 1.183   

非洲 5 4.40 .548   

南美洲 4 4.75 .500   

住宿 亞洲 90 3.28 1.071 4.090 .001 北美洲>亞洲 

（p=.009） 北美洲 83 3.88 .929   

歐洲 56 3.66 .959   

大洋洲 11 3.91 1.136   

非洲 5 4.40 .548   

南美洲 4 3,50 1.000   

 

 從表 4-2可以發現，學歷對購物及醫療這兩項一般適應變項都有顯著的關係，同時他

們的分析結果也十分一致：研究所或以上及大學畢業的海外人才都比高中或以下的更能適

應。這可能表示海外人才的學歷跟他們在生活品質及水準上的適應具一定的影響力，即海

外人才的學歷愈高，對生活的要求如購物需求和醫療協助就愈高。 
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表 4-2 學歷對一般適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

購物 高中或以下 9 3.00 1.323 3.868 .022 大學>高中或以下 

（p=.034） 

研究所或以上> 

高中或以下 

（p=.022） 

大學 130 3.89 .998   

研究所或以上 110 3.95 .952   

醫療 高中或以下 9 3.11 1.453 4.607 .011 大學>高中或以下 

（p=.022） 

研究所或以上> 

高中或以下 

（p=.011） 

大學 130 4.13 1.190   

研究所或以上 110 4.23 .842   

 

 過往在海外的經驗有利於外國人才的跨文化適應(Black, Mendenhall and Oddou, 

1991)，因此本研究收集了受試者在旅遊國家數目及時長，以及他們出差和外派的國家數

目與時長，以利更加了解這些特性對其跨文化適應的影響。表 4-3 可見旅遊時間的長短對

食物方面的適應有顯著性，旅遊總時長多於 12個月的受試者比旅遊有 7到 12個月的受試

者的食物適應更為顯著。這可能是由於海外旅遊時間愈長，對各地方的食物接受度更大，

更能適應不同的飲食習慣。 
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表 4-3 旅遊時長對一般適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

食物 0 個月 5 4.00 1.000 3.114 .027 多於 12個月> 

7-12個月 

（p=.038） 

1-6個月 70 3.96 .908   

7-12個月 30 3.33 1.093   

多於 12個月 144 3.94 1.072   

 

 在表 4-4 的分析結果中，發現出差國家數在生活條件及住宿這兩個一般適應變項中有

正向的顯著性，其明顯差異同時是沒有出差過的海外人才比 1到 5 個出差國家的更能適應

這兩個變項。 

 

表 4-4 出差國家數對一般適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

生活

條件 

0 個 95 4.29 .698 4.232 .002 0 個>1-5 個 

（p=.005） 1-5 個 115 3.80 1.028   

6-10 個 21 4.00 .949   

11-15 個 3 3.67 .577   

多於 15 個 15 4.27 1.100   

住宿 0 個 95 3.84 .803 3.983 .004 0 個>1-5 個 

（p=.025） 1-5 個 115 3.37 1.158   

6-10 個 21 3.71 .845   

11-15 個 3 3.00 .000   

多於 15 個 15 4.07 1.100   

 

 在職等與一般適應變項下，研究結果（見表 4-5）顯示位居高階主管的海外人才比基

層主管的海外人才更能適應在台的生活費用及住宿；部門主管則比基層主管在住宿上較適

應，這兩項適應均可能與他們的薪資福利有關，例如高階主管或部門主管的薪酬或住屋津

貼比基層主管的要優渥，令他們可以維持的生活，甚至有可能提升他們的生活素質。 
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表 4-5 職等對一般適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

生活

費用 

一般職員 114 3.88 .951 3.638 .013 高階主管>基層主管 

（p=.021） 基層主管 35 3.60 .946   

部門主管 67 4.01 .826   

高階主管 33 4.30 .951   

住宿 一般職員 114 3.54 .997 5.577 .001 部門主管> 

基層主管

（p=.028） 

高階主管>基層主管

（p=.003） 

基層主管 35 3.14 1.167   

部門主管 67 3.78 .935   

高階主管 33 4.06 .933   

 

二、 個人特性對互動適應的影響 

 在個人特性對於互動適應的影響中，本研究則有以下發現： 

 

 研究結果顯示海外人才的學歷與跟居民日常互動的這一項互動適應中，從表 4-6可得

知研究所或以上及大學以上的海外人才均比高中或以下的更能適應，這或許是因為學歷經

驗愈是豐富，與不同背景的人的互動機會更多的時候，有利於提高自己的開放性去跟他人

溝通。 

 

表 4-6 學歷對互動適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

與 

居民

日常

互動 

高中或以下 9 2.67 1.658 3.953 .020 大學>高中或以下 

（p=.021） 

研究所或以上> 

高中或以下 

（p=.027） 

大學 130 3.69 1.147   

研究所或以上 110 3.66 .891   

 

 除了學歷之外，海外人才的中文程度在所有互動適應變項下都有顯著且一致的關係，

這大大的說明了中文程度對海外人才在台灣居留時跟他人互動的重要性。在表 4-7 可見，
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四個互動變項中的具流暢中文程度的海外人才都比入門級別更能適應。而在與居民聊天的

變項下，更可得出中文程度愈高對這個適應更具顯著性。 

 

表 4-7 中文程度對互動適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

與居民日常

互動 

入門 81 3.40 1.148 3.659 .006 流暢>入門 

（p=.008） 基礎 40 3.55 1.085   

進階 62 3.69 1.065   

高階 22 3.59 1.141   

流暢 44 4.14 .734   

工作外 

與國民交流 

入門 81 3.06 1.197 4.161 .003 流暢>入門 

（p=.003） 基礎 40 3.40 1.194   

進階 62 3.39 1.136   

高階 22 3.50 1.336   

流暢 44 3.93 .900   

與當地人民

社交 

入門 81 3.35 1.216 3.774 .005 流暢>入門 

（p=.007） 基礎 40 3.70 1.043   

進階 62 3.63 1.021   

高階 22 3.50 1.225   

流暢 44 4.11 .784   

與居民聊天 入門 81 3.01 1.178 11.98 .000 進階>入門 

（p=.023） 

高階>入門 

（p=.039） 

流暢>入門 

（p=.000） 

流暢>基礎 

（p=.002） 

流暢>進階 

（p=.022） 

基礎 40 3.35 1.051   

進階 62 3.61 1.077   

高階 22 3.82 1.097   

流暢 44 4.32 .639   

 

 在表 4-8和表 4-9 中，均發現旅遊及出差的國家數目都對於互動適應有正向且顯著的

相關，兩者都以多於 15 個國家數比 0 個國家數的適應能力強。旅遊國家數顯現在與居民

日常互動上，而出差國家數目則顯現在工作外與國民交流這一互動適應上。 
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表 4-8旅遊國家數目對互動適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

與居民

日常互

動 

0 個 2 1.50 .707 3.872 .005 多於 15 個>0 個 

（p=.050） 

 1至 5 個 66 3.42 1.068   

6至 10 個 60 3.57 1.095   

11至 15 個 35 3.83 .954   

多於 15 個 86 3.84 1.050   

 

表 4-9 出差國家數目對互動適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

工作外

與國民

交流 

0 個 95 3.48 1.110 3.831 .005 多於 15 個>0 個 

（p=.049） 

 1至 5 個 115 3.22 1.198   

6至 10 個 21 3.52 1.030   

11至 15 個 3 2.00 1.000   

多於 15 個 15 4.20 1.207   

 

 從上述對互動適應的研究結果可見，受試者的學歷及旅遊和出差國家數都與跟部份互

動適應變數有顯著的相關，但更重要的是中文程度在各個互動適應維度上都有顯著的相關

差異，異國語言的流暢程度對於適應有著重要的影響（Shaffer, Harrison & Gilley, 1999）。

因此，我們可以確認中文程度的高低對於海外人才在台灣與其他人互動上有著重要的影

響。張淑媚（2013）亦認為外國人士在台灣使用中文時有機會出現誤解及障礙，令海外人

士與他人的有效性溝通降低。 
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三、 個人特性對工作適應的影響 

 除了一般及互動適應外，本研究也針對海外人才不同特性對工作適應的顯著關係，唯

在研究中只有職等這一特性在工作適應上有明顯差異。在職效標準及監管職責兩個適應變

項中，研究發現屬於高階主管的海外人才都比一般職員更能適應。而在監管職責上，更可

見部門主管比一般職員更能適應。從此可見，職等的高低對工作適應具一定的影響力。 

 

表 4-10 職等對工作適應變項之變異數分析表 

變項 組別 人數 平均值 標準差 F值 顯著性 Scheffe事後比較 

職效

標準 

一般職員 114 3.58 1.080 3.119 .027 高階主管>一般職員 

（p=.041） 基層主管 35 3.77 .973   

部門主管 67 3.85 .942   

高階主管 33 4.15 .834   

監管

職責 

一般職員 114 3.32 1.009   部門主管> 

一般職員

（p=.005） 

高階主管>一般職員

（p=.000） 

基層主管 35 3.80 .901   

部門主管 67 3.85 .892   

高階主管 33 4.18 .882   

 

第二節 海外人才的特性對留台意願的影響 

 

除了上一節與跨文化適應的分析外，本研究亦對海外人才的特性與其留台意願的關係

進行數據分析，而研究資料上的海外人才特性則與上一節相同。 

 

 經分析後，研究結果發現除了海外人才的性別及工作經驗對長期留台意願外，其他的

特性與其短期、中期及留台意願的關係並沒有太多的顯著性。在性別項目上，女性較男性

更有意願長期留在台灣（p=.037）。而在工作經驗上，我們亦可發現海外人才的工作經驗

愈長，他們對留在台灣發展的意願則愈高。 

 

第三節 跨文化適應對留台意願的影響 
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 本研究針對各主要構面進行迴歸分析，了解一般適應及留台意願的各構面間之影響及

關係。迴歸分析是利用自變數去預測另一依變數，故本節將用迴歸分析針對跨文化適應中

的一般適應、互動適應和工作適應分別對短期、中期及長期的留台意願之影響程度。 

 

一、 跨文化適應對短期留台意願 

 經過迴歸分析的運算結果中，本文發現一般適應和工作適應的各項變數都與短期的留

台意願之間沒有任何顯著性。但在互動適應（表 4-11）中，「與當地人民社交」這一變數

與短期留台意願有顯著的關係，其β=.29, p =.023，即其與當地人民社交的適應愈高，短

期留台的意願也愈高。 

 

表 4-11 互動適應與短期留台意願之線性迴歸 

短期留台意願 

 B SE B β 

與當地人民社交 0.37 0.16 0.29* 

與居民日常互動 0.11 0.16 0.08 

工作外與國民交流 -0.21 0.16 -0.18 

與居民聊天 -0.11 0.13 -0.10 

R2 0.04   

F 2.29   

df (7, 241)   

p .023   

註：n= 249 

*p <.05 
 

 

二、 跨文化適應對中期留台意願 

 在不同的跨文化適應上，與中期留台意願的關係更加不顯著，這有可能由於海外人才

對於短期及長期的居留意願都一定程度的認知及考量，反觀中期留台的想法也許會比較模

糊或沒有具體想法，有可能因此而使研究的分析結果不明顯。 

 

三、 跨文化適應對長期留台意願 

 研究顯示跨文化適應中的一般適應與互動適應與長期留台意願之間並沒顯著相關，但

在工作適應上則有一項變數有顯著關係。在表 4-12 中可見，長期留台意願對監管職責適
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應程度有正向顯著的相關（β=.27, p =.010），即表示監管職責適應程度愈高，對長期留台

的意願就愈高。 

 

表 4-12 工作適應與長期留台意願之線性迴歸 

長期留台意願 

 B SE B β 

工作職責 -0.02 0.13 -0.01 

監管職責 0.37 0.14 0.27** 

績效標準 0.04 0.13 0.03 

R2 0.08   

F 7.339   

df (7,241)   

p .010   

註：n = 249 

 ** p <. 01 
 

 聘請留任意願高的人員會為企業帶來穩定的發展及價值（Michlitsch, 2000），而海外

人才往往比一般人才要面對更多的不確定性（Haslberger, 2009），而這些不確定性會影響

他們的適應程度及改變他們的工作意願，所以了解影響海外人才的留台意願的因素是極具

意義性的。綜合本節研究分析，大部份跨文化適應變項與各階段的留台意願都沒有大太的

相關性，唯與當地人民社交對短期留台意願及監管職責對長期留台意願兩項分析有正向的

相關性。這可能表示短期留台的海外人才著重與他人互動的適應性，若海外人才與當地人

交流愈頻繁，他們會知道愈多有關當地的文化規範，並從而在異文化環境生活愈習慣，其

工作適應程度也愈高（Lee & Sukoco, 2010）。而監管職責對長期留台意願的顯著性也可能

意味著海外人才長期上更著重於個人的工作及職涯發展。 
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第伍章  研究結論與建議 

第一節 研究結論 

本研究旨在探討現時在台灣的海外人才，他們的特性與跨文化適應及留台意願之間

的關係，以及他們各種的適應程度對居留在台灣意願之影響。表 5-1 整理了本研究發現有

正向顯著關係的結果： 

表 5-1本研究結果整理 

海外人才特性對跨文化適應有顯著相關： 

l 原居住地對生活費用適應及住宿適應 

l 學歷對購物適應、醫療適應及與居民日常互動適應 

l 中文程度對與當地人民社交適應、與居民日常互動適應、工作外與國民交流

適應及與居民聊天適應 

l 旅遊國家數目對與居民日常互動適應 

l 旅遊總時長對食物適應 

l 出差國家數目對生活條件適應、住宿適應及與工作外與國民交流適應 

l 職等對生活費用適應、住宿適應、監管職責適應及績效標準適應 

海外人才特性對留台意願有顯著相關： 

l 海外人才的性別對長期留台意願 

l 海外人才的工作經驗對長期留台意願 

跨文化適應對留台意願有顯著相關： 

l 與當地人民社交適應對短期留台意願 

l 監管職責適應對長期留台意願 

  

以下回應本研究目的： 

 

(1) 了解海外人才的特性與跨文化適應的關係 

 研究發現其中一些海外人才的特性分別對一般、互動及工作適應具顯著性，其分析結

果仔細列明了何種特性與何項適應項目具影響力，驗證了不同背景的海外人才在台灣居住
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時會遇上不一樣的適應問題，也確認其中有一定程度的顯著關係。研究同時也有助他們在

來台前預計在台灣可能遇上的適應問題，例如不同學歷的人才對購物或醫療的需求差異，

又或是職等及出差國家數對住宿的要求有差別。 

 

(2) 了解海外人才的特性與留台意願的關係 

 從表 5-1結果可見，除了性別及工作經驗之外，在本研究受試者中海外人才的其他特

性與其留台意願並沒有顯著的關係，這說明了海外人才的特性與其居留意願沒有太直接的

影響。 

 

(3) 了解海外人才的跨文化適應與留台意願的關係 

 在跨文化適應與留台意願之間，研究結果分別顯示出短期留台意願與互動適應，長期

留台意願與工作適應兩者之間有顯著相關。由此可見，考慮短期居留的海外人才對於人際

之間的互動更為重視，推測是因為他們不打算長期在台灣發展，故鮮有講究日常生活及工

作需求的關係。而考慮長期居留的海外人才則更為重視工作方面的因素，這有可能是因為

工作佔生活的大部份，且其薪酬福利往往會影響到他們的生活適應，如住宿、購物及娛樂

等質素。因此，工作適應對他們長期居留在台灣的意願最為重要。 

 

第二節 管理意涵 

 

 海外人才離開原居住地工作時，在面對異文化及其他人資的政策時會遇到不同程度上

的困難及挑戰（Meyer & Xin, 2017; Johnson et al., 2003），使他們在異地工作及生活時感到

不適應。這種不適感的強弱會直接或間接使他們居留的意願改變，所以此時了解他們在各

方面的跨文化適應程度就顯得更為重要。 

 

 政府近年來積極延攬海外人才，制定一系列政策與措施以吸引更多專業人員來台發

展，以利不同產業的轉型與創新。在國際化的情況下，海外人才的流動機會增加使得他們

更容易改變他們的工作地方。本研究針對海外人才的留台意願與其特性及跨文化適應作出
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分析，結果表示其互動適應及工作適應分別對於短期及長期留台意願有顯著的影響，政府

或許能就這兩方面做出更進一步的推動及佈局： 

l 研究結果發現與當地人民社交適應對短期的留台意願有顯著的影響，政府在未來可以

考慮舉辦聯誼、聚餐及其他不同的交流活動，提供更多的機會予台灣居民及海外人才

的溝通及認識交流。除了讓居民了解更多不同海外人才的文化背景及建立他們的人際

互動關係之外，更重要的是消除海外人才在台灣人際互動中的隔閡，建立他們在台灣

生活時的社交信心。 

l 海外人才的長期留台意願對本地經濟持續發展而言具有相當程度的影響，是監管職責

對於海外人才的長期留台意願具有一定的影響力，政府可以透過與企業交流、甚或是

提供工作及職涯諮詢服務予就業中的海外人才，了解及紓解他們在工作崗位上遇到的

問題，使得他們對於長期留台發展的意願更高，鞏固本地產業的持續進步與發展，提

升國際競爭力。 

 

由於國際化對於商業環境愈來愈重要的情況下（Johnson et al., 2003），企業在維持及

發展業務上必須重視海外人才的議題。無論是在招募、培育或留任的階段，企業都必須要

清楚了解員工的背景特性及需求，制定適合的制度令人力資源的價值提高。本研究有助於

企業在海外人才管理方面作出以下的貢獻： 

l 在招募方面，本研究結果分析出不同特性的人才在跨文化適應上有不一樣程度的影

響。企業可以在聘任海外人才之前了解其應聘人士的特性，預測其未來在一般、互動

及工作適應上的情況。由於適應程度對於留任意願有重大的影響（Chi & Ren, 

2006），所以企業應在挑選人才時考慮其適應程度的強弱，以免這一人力資源問題造

成未來公司持續發展的障礙。 

l 在培育方面，企業可以透過這些海外人才的特性及不同的影響情況，在聘僱及任用期

間準備相關協助與配套，幫助其海外籍員工更能發揮工作所長及對公司的發展更有幫

助。例如研究結果顯示海外人才的中文程度對於他們在人際互動適應上具有強烈的影

響力，公司也許能提供相關的課程提升他們的語言溝通能力；對於不同職等的海外員

工制定相應及合適的監管職責及績效標準，使他們的職涯發展更為順利。 
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第三節 研究限制與未來研究建議 

 本研究整理出海外人士的特性、適應情況及未來在台意願之間的關係，並發現其中有

顯著相關的變項，有利於社會及不同企業在了解海外人才在台灣的情況。但在研究中仍有

以下幾項限制需要透過未來更多的研究去解決和釐清： 

 

(1) 在台的海外人數接近九十萬名，而本研究的受試樣本數目只有 249個，這種情況下研

究結果僅能作一般性的參考。未來研究方向或可透過與政府機關及僑務機構合作，從正式

的問卷調查聯繫到更多海外人士，使其樣本數目及對象的範圍增加之外，也可得到更全面

更的資訊及資源作研究之用。 

 

(2) 在台灣的海外人才之特性差異甚大，無論是原居住地的國情、學歷科系，以至個人性

格等方面，多個不同因素都能影響他們留在台灣的決定。單靠問卷調查只能得出數據上的

分析資料作闡述，但若能使用質化研究的方式了解這方面議題的內容，則可以得到更多有

關海外人士留台意願確切且具體的情況，加深認識他們的特性及留台的真實情況。這種質

化研究不受研究問卷限制的同時，也能從海外人士第一身的角度獲得更多值得探討的議題

和想法。 

(3) 本研究針對海外人才的特性了解其適應程度及留台意願，但特性的變項僅限於外在方

面（Extrinsic），對於他們內在（Intrinsic）的特質則沒加入考量之中。未來研究方向或可

從人格特質如五大性格特質和 MBTI 等著手，透過分析海外人才的性格和潛在心理特質，

了解他們的文化適應程度及在異國的居留意願。 
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