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摘要 

隨著全球化的趨勢，企業紛紛擴張其海外市場，在海外子公司陸續成立下，海外業

務的營運便開始扮演重要的角色；然而企業最先遭遇的問題，便是如選派合適的人才，

以維持海外業務的運作，母公司最常使用的方法，便是將其母公司內有經驗的員工，派

遣至海外子公司，一方面協助海外任務的進行，同時更代表母公司從事監督控制的任

務。本研究以中國石油股份有限公司派遣至大沙烏地阿拉伯地區(包括沙烏地阿拉伯以

及卡達)之海外派遣員工為研究對象，以多元迴歸進行問題探討。研究發現海外派遣人

員之家庭支持、及家庭適應力對其工作績效有顯著之影響，但家庭溝通能力與其海外適

應情形在統計上並沒有顯著關係。本研究除了了解海外派遣人員之家庭因素與其海外工

作績效之間的關係，並提供有效的建議，以提升中國石油股份有限公司海外派遣人員之

工作績效。 
 
關鍵詞：海外派遣人員、家庭因素、工作績效 
 

Abstract 
With the rapid trend of Globalization, enterprises have expanded their oversea markets 

and established their subsidiaries over the world. However, the enterprises have faced the fist 
problem is to choose appropriate expatriates to maintain and operate their business overseas. 
Generally, enterprises usually send their experienced employees not only to assist the 
development of subsidiaries but also mentor the performance of subsidiaries. The objective of 
this research is the expatriates working for Chinese Petroleum Corporation in Greater Arabia 
area, including Arabia and Qatar. The quantitative method, multiple-regression, were 
employed in this study. The findings of this research are following. The relationships between 
expatriates’ family support and job performance is statistically significant. The relationships 
between expatriates’ family adaptation and job performance is also statistically significant. 
However, the relationship between family communication ability and job performance is not 
statistically significant. The researchers hope this study not only can realize the relationships 
between family factors and job performance of expatriates, but also provide effective 
suggestions to promote the performances of expatriates in CPC.  
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1. 緒論 

1.1 研究背景與動機 
隨著二十一世紀的來臨，社會經濟狀況迅速轉型，許多企業都已朝向國際化營運方

式邁進，為了順應世界的潮流，台灣企業也從早期的原料加工及工業化的階段快速邁向

自由經濟與多國籍企業方向發展。早在 1980 年代，台灣的經濟面臨兩大困難：包括國

際化風潮的盛行，使得全球競爭愈來愈為激烈，跨國企業的成立勢在必行；此外，由於

國內勞工短缺、成本攀升以及土地成本飛漲，使得台灣企業在國際舞台上的競爭力大打

折扣，而必須邁向國際化發展。在此同時，隨著跨國企業的陸續成立，海外派遣人員也

日益受到重視，根據行政院勞委會所公佈的「台灣中長期熱門與衰退的職業」中指出，

海外派遣人員將變成台灣未來五十年間一個最熱門的行業。為了因應國際化的策略，許

多企業將其內部的各類人才，派遣至世界各地所屬子公司工作，以維持國際化的運作。 
當國際化風潮自 70 年代開始由西方國家興起時，許多的企業紛紛開始向國外發展，

因此，對於有能力的管理者而言，能夠從事國外環境管理的人員需求日益增加（Zeira
＆ Banail,1987；Hodgett ＆Luthans,1993；Bjrkamn＆Schaap,1994）國內企業更在 80 年

代後期，面對外在環境的劇烈改變與不確定因素的衝擊，也紛紛走向國際舞台，以求提

升其競爭力。根據 Black＆Mendenhall（1990）的研究中指出，海外派遣人員中有 16%-40%
的人，由於績效不佳或因為適應不良而提前結束他們的海外派遣任務，更有 50%的人員

因為績效不彰，而無法返回原來的職務。而 Tung（1981）針對美國 80 多家多國籍企業

進行研究，結果指出有 40 多家公司中有 10%-20%的海外派遣人員，因為無法並有效執

行任務而被遣送回總公司甚至被解雇。他認為，原來在母公司表現優異的管理人員，並

不代表其海外派遣工作一定會順利，因而影響企業國際化的運作（Dobryznski,1996；
Laabs,1993；Stroh, Dennis＆Cramer,1994）。 

雖然大多數的企業表示，將海外派遣人員派遣至海外工作，是這些國際化企業十分

重要的一項工作（McClenahen,1997），然而，有能力且願意接受派外工作的海外派遣人

員之人數，卻遠低於企業所持續增加的人數，根據多國籍企業中的報告指出，國際化人

力資源中心最困擾的問題，即如何發掘具專業能力且適當的海外派遣人員，以配合國際

化的營運（Stroch＆Caligiuri,1998）。因此，海外派遣人員至派駐國後，其海外工作的適

應與否，將會嚴重影響到員工工作表現及企業營運績效。儘管海外派遣人員擔任兩地溝

通以及聯繫的橋樑，代表著母公司管理、監督與控制的角色，其工作表現更攸關海外企

業之成敗，然而許多海外派遣人員任務的失敗，使得海外派遣人員提前回國的情形經常

發生，造成多國籍企業一大困擾（Baliga＆Baker,1985）。依國外的研究發現海外派遣人

員的失敗率估計在 15%-70%之間（Copeland＆Griggs,1985；Fuchsberg,1992）。而每一位

失 敗 之 海 外 派 遣 人 員 所 造 成 的 損 失 成 本 約 在 55000 至 250000 美 元

（Copeland,et.al.,1985），因此，海外派遣人員的失敗，將對海外子公司的營運造成相當

嚴重的影響。有鑑於國內有關海外派遣人員議題的論文中，多集中在海外派遣人員之甄
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選、跨文化的教育訓練、以及海外派遣人員的回任適應等範疇，較少研究針對海外派遣

人員之家庭因素對其工作績效之影響，此即興起本研究之動機。 
 

1.2 研究目的 
本研究將從海外派遣人員之家庭因素，包括：家庭支持度、家庭適應能力與家庭溝

通能力予以探討及分析，以研究其對海外派遣人員工作績效的影響。 
 

2. 文獻回顧 

2.1 家庭因素與海外適應的關係 
Olson, Russell＆ Sprenkle（1984），對定義家庭功能的觀念，做了一項研究報告，

定義出三個顯著的家庭特質。其過程是經由觀念集（conceptual clustering）而來的，觀

念集是由 50 個描述婚姻和家庭的原動力的觀念所形成。這三個家庭特質就是家庭支持

度或凝聚力、家庭適應力和家庭溝通能力。 
根據 Olson, et. al.,（1984）的定義，家庭支持度是指家庭成員彼此之間的凝聚力、

親密程度及相互支持的狀況，藉由家庭成員間情感的連結情形，例如：是否與家人分享

生活瑣事、是否一起從事活動及與家庭成員共處時間的長短，可看出家庭支持的程度。

當家庭中存在良好的家庭支持度，家庭中的成員就有能力與其他家庭形成良好的互動關

係（Minuchin,1974）。 Olson, et. al.（1984）亦指出，家庭適應能力是承受外來壓力後，

家庭功能角色因應而變的一種反應能力，藉由此結果可來說明家庭的適應能力，其必須

適應家庭成員間漸進的改變，例如：父母親因為工作的關係必須加班，如果家庭功能良

好，它就有能力去適應這些改變，且繼續維持家庭系統的穩定（Minuchin, 1974）。相反

的，如果家庭功能不良好，就會維持現況而不願意接受外界環境的改變的事實，而家庭

溝通能力，它是三個家庭特質中最重要的因素，有效地溝通會使家庭支持度和家庭適應

力這兩個功能發展的更好，家庭溝通能力是指家庭成員彼此意見的交換、尊重不同的看

法、建立決策的準則及解決衝突的能力。良好的家庭溝通力會反應在支持度和適應力兩

個層面。 
許多的研究報告也指出（Mendenhall ＆Oddou, 1985；Tung, 1981；Harvey, 1985）

家庭適應力對海外派遣工作的安排是一項非常重要的影響因素，也是最常被批評為致使

派外工作失敗的主要原因。所以，家庭因素是最常用來檢測海外派遣人員是否順利完成

其派外工作及派外工作的效率表現的重要指標（Black＆Gregerson,1991；Tung,1981；
Black＆Stephens,1989）。良好的家庭適應力會產生快樂且具支持度的家庭環境，而失調

的家庭則會產生負向且焦慮的家庭環境。尤其是國外環境良好的適應，對每個家庭成員

的社會心靈成長有所幫助，更會建全海外的家庭功能（Paula, Caligiuri, Hyland, Joshi＆ 
Bross,1998）。 

溢出理論指出，配偶會將其工作經驗帶入家庭，而家庭的經驗也會影響個人的工作

生涯（Crouter,1984；Piotrlowski,1979）。溢出理論的假說是指海外派遣人員的工作及家

庭生活之間，存在一種相互影響的情感反應。當海外派遣人員將其正向或負向的情緒或



經營管理論叢 Vol.4, No.1, 2008 
 

 - 28 -

態度從工作中帶回家庭；或是將情緒或態度從家庭帶入工作之中，都可以稱做溢出理論

（Spillover）（Belsky, Perry-Jenkins＆Crouter, 1985；Crouter, 1984）。所以，溢出理論說明

家庭中的配偶或孩子的適應會對海外派遣人員的工作效率有所影響（Paula,et.al.,1998）。 
為了因應全球化的工作安排，海外派遣人員原本正向或負向的情緒作用，因為溢出

理論的影響，進而從家庭影響到其他工作績效的好壞（Barnett ＆Marshall,1992）。更有

研究指出由工作帶入家庭的溢出影響遠大於由家庭帶入工作的溢出影響（Galinsky, Bond
＆ Friendman,1993）。海外派遣人員在國際化的工作的安排之中，從家庭帶入工作和工

作帶入家庭的溢出效應，由於海外派遣人員原始正向或負向的情緒，會使得其效率的增

加或降低（Baenett, Marshall＆ Sayer,1992；Lamert,1990）。Black, Gregersen, Mendenhall
＆ Stroh（1998）也指出海外派遣人員其互動適應或總體的適應也會因為溢出的效應而

影響其工作適應。 
對於一個海外派遣人員而言，不論就外溢理論或是發展理論而言，都可以說明海外

派遣人員所面臨到的工作與家庭的衝突。就外溢理論而言，由於長期的派外，在時間及

空間的限制下，對於家庭的照顧勢必無法兼顧，而對家庭角色的無法履行所造成的壓力

就會外溢到工作的角色扮演上，使得這種來自於家庭角色的壓力就會影響到工作方面的

情緒及表現；而就發展理論而言，不同的海外派遣人員處在不同的家庭及生涯的生命週

期，所面對的問題就會有所不同。不論配偶或是家庭是否隨行前往以及配偶是否為職業

婦女，均會面臨工作與家庭兩種角色扮演的衝突，如圖 1 所示，在象限一中而言，就陪

同派遣而去的配偶可能面臨到小孩子的問題，家庭適應當地生活的問題，就象限二而

言，地主國是否對配偶的就業有所限制，以及配偶是否有合適的工作機會。就象限三及

象限四而言，夫妻之間感情如何維持的問題，均使得派外的工作機會，導致海外派遣人

員會面臨到工作與家庭兩種角色的衝突，這樣的衝突，往往也是導致派外失敗的主要原

因之一。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 1 海外派遣人員配偶之生涯型態 
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在海外派遣方面，工作—家庭衝突對海外派遣人員的影響方面的研究包括：家庭對

於海外派遣人員在派遣期間調適的影響，在直接影響方面為配偶所得的損失，以及未來

潛在所得的損失(例如：生涯的中斷)、在家庭及工作方面的人際關係損失，而在間接方

面，配偶及小孩會影響海外派遣人員在派外期間的緊張、壓力以及滿意的高低，而由於

無法妥善照顧好家人所產生的壓力會外溢到工作環境中。另一方面，由於女性的勞動參

與而降低了家庭移動的可能性(Parnes,1975； Lichter,1980；Bielby,1992；Blair,1993；
Arkin,1993)，而這種情形在海外派遣的情況中，更為明顯。在 Reynolds & Bennet (1991)
及 Dowling (1994)的研究中，強調在不同的家庭生命週期及生涯生命週期對海外派遣人

員拒絕派外的影響。Guy(1996)認為家庭因素是影響派外是否成功的主要因素之一，其

認為在甄選派遣人員時，必須考量到候選人的家庭狀況，包括婚姻狀況、老人、小孩子

的教育問題以及家庭成員的情緒穩定性等問題。 
 
2.2 工作績效的相關理論 

Brouththers（2002）認為績效指的是一管理者對於其職務上的各項工作目標之達成

程度。其研究中提出，所謂績效是指員工工作任務實現的程度，它反應出員工實現工作

需求的程度，而工作績效是指員工努力的淨效果，它受到員工的能力與角色知覺的影響。 
Earle（1987）指出在個人面對不同文化間的外派工作上，績效的重要性更加顯而易

見。工作績效和新文化的適應程度有關，而文化訓練與人際關係訓練在海外管理績效上

有顯著的幫助效果，同時對文化理解程度和適應上有明顯的助益。另外，在外派人員的

國際觀上，文化訓練與人際關係訓練均有顯著的成效。 
日比宗平（1989）認為績效是指為實現企業之全體目標，構成企業各部門、機能別

集團、業務別集團、及個人所須達成業務上之成果。 Boman＆ Motowilo（1993）將員

工工作績效定義為，與組織目標有關的行為，而且此行為可依個體對組織目標貢獻程度

的高低來予以測量。 
Kotabe（2002）將過去有關績效衡量的文獻加以整理後，歸納出最常被使用者有以

下五種：  
1. 生產力 2. 無形績效 3. 員工滿足 4. 利潤或投資報酬率 5. 員工流動率  

而 Boddewyn（1986）認為衡量工作績效的主要途徑有四種： 
1. 目標途徑：以目標的達成來定義績效。 
2. 系統資源途徑：從組織可取得稀有資源的能力來定義績效。 
3. 程序途徑：以組織成員的行為來定義績效。 
4. 組成分子途徑：為前面三種方式的綜合，不同組織與不同分子會使用不同的衡量方式。 

Jeffrey＆David（1996）認為衡量工作績效可從下列三方面來衡量： 
1. 財物績效。2. 企業績效。3. 組織績效。 

Desphande（1992）認為策略、行動、衡量三者應結為一鐵三角，尤其強調策略與

行動之關聯，衡量應兼顧財務與非財務指標。雖然財務或是會計指標仍是最被廣為運用

的基礎，但在策略與行動的前導之下，尤其應偏重非財務指標或財務指標的非財務涵

意。Lawler, Mohrman Jr.＆ Resnick (1990)指出績效評估是組織系統裡一項重要的功能，
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同時亦為組織眾多系統之一，因此該系統與其他系統整合情形，決定了績效評估本身的

功效，更強化整體人力資源管理功能，增進組織整體效能。 
另外，工作績效根據 Campbell（1990）的觀點認為工作績效是指「個人作為一個組

織成員，而完成組織所期望、規定、或正式化的角色需求時，所表現的行為」，他更將

工作績效區分為效率、生產力和效用，而效率是只用來評估其員工工作的表現結果，生

產力是指用來計算達到一定程度的效率所需要的成本，效用是指效率及生產力的價值。 
 

2.3 海外派遣人員工作績效之衡量方式 
Demirag（1987）將駐外人員工作績效評量分為財務性績效指標與非財務性績效指

標，例如人力發展、員工士氣及與地主國關係等。Vroom（1964）曾經認為行動的動機

以及達成該項任務的能力兩項因素會影響此工作績效。因此他所提出計算其工作績效的

衡量方式如下： 
工作績效＝能力 × 動機 
Campell（1977）將過去有關在績效方面衡量的文獻中加以整理後，歸納出 19 種績

效的衡量標準，而在其中最常被後人所運用的有五種：1、生產力 2、無形績效 3、員

工滿足及適應 4、利潤或投資報酬率 5、員工流動率。 
Holland（1989）也指出個人中的工作績效是由能力與動機相乘的結果。他認為動機

是提供行為的能量，且工作動機會導致努力，進而影響到工作績效。此個人的工作動機

的恆等式為： 
工作績效＝能力 × 動機 
David＆Vollmann（1990）認為策略、行動、衡量三者應結合為一鐵三角，尤其強

調策略與行動的關連，衡量應兼顧財務與非財務績效指標。雖然財務或會計指標仍為最

被廣泛運用的基礎，但在策略與行動前導下，尤其應偏重非財務指標或財物指標的非財

務涵義。Black,et.al.（1989）研究 220 位美國駐外經理後發現，駐外人原與配偶間之海

外適應有高度相關，夫妻兩人的海外適應程度則與海外工作績效有正相關。 
Schuler＆ Huber（1993）以英國多國籍企業為研究對象的研究發現，大部分的英國

多國籍企業沿用與國內相同的績效考核系統來評核海外子公司的績效。其指出英國多國

籍企業同時考慮財務與非財務衡量準則來考核海外子公司，其中財務衡量標準以投資報

酬率被認為最重要，實際與預算利潤比、現金流量、以及利潤淨額也被認為是重要項目；

而最常用的非財務衡量準則則包括市場佔有率、人力發展、員工士氣、生產力、以及與

政府間之關係等。 
Schuler et. al.（1993）同時指出，從責任會計的觀點，駐外人員的績效應與海外子

公司的績效分別看待，以便考核駐外人員在達成企業整體目標上的貢獻。因此，除獲利

力外，考核駐外人員時，對於其在非財務準則方面的績效更應給予重視。 
Kotabe（2002）則認為由於海外派遣人員的層次不同、所扮演的角色各異，其所要

達成的目標也就各不相同。因此，其績效考核的準則也要有所不同。在考慮外派人員的

考核時，必需區分作業績效、管理績效和策略績效，技術人員以及中低階層主管，注重

作業績效與管理績效的衡量；高階經理人員則注重以策略性準則來衡量績效。 
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而 Mendenhall＆Oddou（1991）的研究指出，管理者在派外前，適應海外環境所必需的

技巧和文化適應的正確了解等方面的訓練是十分重要的，如在跨文化適應技巧上沒有做

好準備，則在暫時外派和所處海外環境中，很有可能會產生較低的績效表現。 
 

表 1 家庭因素對海外派遣人員之重要性 
Olson, Russell ＆ Sprenkle
（1984） 

定義家庭特質分別為家庭支持度或凝聚力、家庭適

應力和家庭溝通能力，唯有兼顧三者，才能使使海

外派遣人員無後顧之憂。 
Mendenhall＆Oddou（1985）
Tung（1981） 
Harvey（1985） 

家庭適應力對海外派遣人員而言，是一項非常重要

的影響因素，更是造成海外派遣失敗的主要原因。

Black ＆Gregerson（1991）
Tung（1981） 
Black ＆ Stephens（1989）

家庭因素最常用來檢測海外派遣人員是否完成海外

派遣工作及其工作表現的重要指標。 

Paula, Caligiuri, Hyland, 
Joshi＆Bross（1998） 

家庭功能良好會創造良好的家庭環境，並對家庭成

員的成長有幫助。家庭因素中的配偶或孩子的適應

情形會對海外派遣人員的工作效率有顯著的影響。

Aldous（1969）Crouter
（1984） 

Piotrlowski（1979） 

海外派遣人員存在於家庭與工作之間，且因而產生

一種相互影響的情感反應，此即為溢出理論

（Spillover）。 
Barnett＆Marshall（1992） 海外派遣人員由家庭因素所導致情緒的變化將會影

響其工作績效的好壞。 
Black, Gregersen, 
Mendenhall＆Stroh（1998）

海外派遣人員之家庭適應情形將會因為溢出理論之

效應而影響工作適應情形。 
Reynolds＆Bennet(1991) 
Dowling (1994) 

強調在不同的家庭生命週期及生涯生命週期對海外

派遣人員是否拒絕派外會有所影響。 
Guy(1996) 進行海外派遣工作時，必須考慮到員工的家庭狀

況，包括婚姻狀況、老人、小孩子的教育問題以及

家庭成員的情緒穩定性等問題。 
Gonzalez＆Negandhi（1967）其研究調查發現，成功的海外派遣人員的第一要件

為配偶或家庭的適應力良好。 
Bjorkman＆Schaaps（1994）家庭的適應程度與海外派遣員工的調適成功與否有

顯著關聯。 
Flynn（1996）Joinson（1998）
Soloman（1994） 

家庭因素是影響海外派遣人員對國際化工作安排成

功與否的一個極為重要的因素。 
Fukuda＆Chu（1994） 
 

導致派外人員派外工作提前結束的主要原因就是其

家庭所產生的相關適應性問題 
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趙必孝（1998）亦將工作績效分為「主觀人力資源績效」與「財務績效」，其實證

結果發現，各種人力資源策略在「主觀人力資源績效」上有顯著差異，然而人力資源控

制對「財務績效」的影響而言，幾乎完全不顯著。 
田文彬、林月雲（2002）綜合國內相關文獻，將績效變項分類為量化與質化兩方面，

量化的績效變項歸納為財務績效等變項。其中非財務績效變項，是指任務達成派外意願

與離職傾向等相關變向的合併。而在質化的績效變項主要可歸納為海外調適與配偶調適

二變項。 
此外，國內學者莊立民（1993）、林郁文（1995）分別就高科技產業及營建業之員

工為研究對象進行探討，之後陳威有（2002）其皆認為工作績效之衡量應包括工作成效、

出缺勤及工作投入等三項指標才算完整。這種方法主要是在測量一個人在工作中所從事

的活動，或表現出來的行為。所有有效的工作行為表現是衡量工作績效的一個重要指標。 
其內容包括工作行為、工作活動，以工作的過程、活動、行為為效標。工作的結果，亦

即員工努力完成一個事先預定的工作目標程度，這種方法利用工作產出，如產量、銷售

額、廢料等，或是與個人有關，如出缺勤、抱怨等作為評估工作績效的指標。在此也由

於目標管理在管理之中很流行，而目標管理是在事前先設立目標，之後在定期的來檢討

工作中的進度、工作中的成效等，且這種方法相對的施行之中也很普遍，所以在績效評

估是不可缺少的一部份。 
 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 
根據前章文獻回顧之分析與整理，以及其所建立之研究假設，建構出本研究之基本

架構，如圖 2 所示。 
本研究將海外派遣人員之家庭因素區分為三項，這三項家庭特質特將會影響其海外

工作之績效。故本研究之架構，主要是為了探討海外派遣人員之家庭因素，包括：家庭

支持度、家庭適應能力以及家庭溝通能力，是否對其海外工作績效，包括：工作成效、

出缺勤以及工作投入有所相關。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 2 研究架構圖 
 

海外派遣人員

之家庭因素 

 
家庭支持度 

家庭適應力 

家庭溝通能力 

海外派遣人員

之工作績效 

 
工作成效 

出缺勤 

工作投入 
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3.2 研究假設 
本研究是根據本研究之理論架構以及研究目的所提出，以海外派遣人員之家庭因素

對員工海外工作績效來進行以下的研究，其研究假設如下所述： 
 
H1：海外派遣人員家庭因素與海外派遣人員之工作績效有顯著相關。 
H1-1：海外派遣人員之家庭支持度與海外派遣人員海外工作績效有顯著相關。 
H1-2：海外派遣人員之家庭適應力與海外派遣人員海外工作績效有顯著相關。 
H1-3：海外派遣人員之家庭溝通能力與海外派遣人員海外工作績效有顯著相關。 

 
3.3 研究對象 

台灣地區經濟快速起飛，各家戶單位所擁有的汽機車數量也不斷增加，根據交通部

的機動車輛登記數統計數據，截至目前為止（民國 93 年 9 月）已高達一千九百萬餘輛，

各項交通建設更是不停在進行中，但是由於台灣境內石油資源嚴重缺乏，且石油資源更

是製造許多日常生活用品的原料，有鑑於我們對於石油的迫切需要，早期便成立了中國

石油股份有限公司（CHINESE PETROLEUM CORP.；CPC），負責提供國內石油的需

求，但是國內對於原油的獲取，主要還是與沙烏地阿拉伯及卡達等原油量產國來合作，

因此，每年中國石油股份有限公司必須派遣員工至中東地區進行合作開採及技術移轉的

工作，海外派遣的員工人數更不在少數。故本研究主要藉由問卷調查的方式，針對中國

石油股份有限公司派遣至沙烏地阿拉伯及卡達之員工，利用電子郵件的傳遞方式，獲取

本研究所需要的寶貴資訊，並對本研究中所提出之見解及看法，獲得進一步的驗證。 
 

3.4 測量工具 
本研究是採取問卷調查的方式進行預試，問卷內容分為三大部份，第一部份為海外

派遣人員家庭因素量表，包括：家庭支持度、家庭適應力、家庭溝通能力；第二部份為

海外派遣人員工作績效量表，包括三個構面：工作成效、出缺勤、工作投入；第三部份

為海外派遣人員的基本資料。 
本研究之預試樣本為中國石油股份有限公司曾經有海外派遣至沙烏地阿拉伯及卡

達且現已返回台灣服務之員工，其問卷發放數共有 300 份，回收 113 份，回收比例為

37.6%，扣除凡遺漏填答者之無效問卷 7 份，有效樣本為 106 份，有效樣本比例為 35.3%，
其信度分析結果如下： 
 
3.4.1 海外派遣人員家庭因素量表 

本研究所使用之家庭因素量表乃根據李淑媛（1990）對家庭支持度、家庭適應能力

和家庭溝通能力三個特質所下之定義，並整理相關文獻修訂而成的題目。本量表共計有

三個部份，11個題項，每一題以李克特（Likert）的五點尺度，根據受測者填答「非常

不同意」、「不同意」、「無意見」、「同意」、「非常同意」，分別予以1分、2分、3分、4分、

5分。本研究經前測後，問卷回收後得到信度分析，「家庭支持度」的Cronbach’s α=0.8754、
「家庭適應表能力」的Cronbach’s α=0.7831、「家庭溝通能力」的Cronbach’s α=0.7983，
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而總體構面之Cronbach’s α=0.8778。 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.4.2 工作績效量表 

本研究乃根據陳威有（2002）之定義，將此部份分為三個構面，分別為工作成效、

出缺勤以及工作投入，共計有 16 題，每一題以李克特（Likert）的五點尺度，根據受測

者填答「非常不同意」、「不同意」、「無意見」、「同意」、「非常同意」，分別予以 1 分、2
分、3分、4分、5分。本研究經前測後，問卷回收後得到信度分析，「工作成效」的Cronbach’s 
α=0.7958、「出缺勤」的 Cronbach’s α=0.8311 以及「工作投入」的 Cronbach’s α=0.8573，
而總體構面之 Cronbach’s α=0.8946。 

         表 2 海外派遣人員家庭因素信度分析表 

因素名稱 

 
家庭支持度 

 
家庭適應能力 

 
家庭溝通能力 

問  題 

1. 家人會支持我所做的一切決定 

2. 家人願意與我一同面對困難 

3. 當我在外有挫折時，家人會給我支持

4. 我對任何人都是友善的 

1. 家人對當地環境很容易習慣及適應 

2. 家人喜歡當地的生活方式 

3. 家人對生活各方面皆可順利應付 

4. 家人能了解當地風俗民情 

1. 家人有興趣與我討論工作和生活 

2. 家人會對我表達內心的感受 

3. 家人和我的溝通情形使我感到滿意 

 

 

0.8754 

 

0.7831 

 

0.7983 

Cronbach’s α 

 
 
 
 
 
0.8778 



家庭因素對其工作績效之影響－以海外派遣人員為例 
 

 - 35 -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.5 資料分析方法 

本研究主要是使用迴歸分析探討海外派遣人員之家庭因素對於海外派遣人員之工

作績效是否會造成影響。 
 

4. 研究結果 

4.1 迴歸分析 
本研究希望能透過迴歸分析的方法分別對海外派遣人員家庭因素與海外派遣人員

之工作績效進行迴歸分析，以建立本研究的迴規模式，並據此了解各變數之預測能力。 
 
4.1.1 海外派遣人員之家庭因素對其海外工作績效情形的關係 

迴歸分析結果如表 4 顯示，其 F 檢定值為 6.770，P=0.000，顯示因變數與預測變數

之間具有顯著統計關係存在。而判定係數 R2 為 0.476，即迴歸模型解釋能力為 47.6%。

由表得知，P=0.030（P<0.05），表示海外派遣人員之家庭支持對其工作績效在統計上有

顯著關係存在。家庭適應力方面，P=0.021（P<0.05），表示家庭適應能力對其工作績效

在統計上有顯著關係存在。而在家庭溝通能力部分，P=0.133（P<0.05），表示家庭溝通

能力對其工作績效在統計上並無顯著關係存在。 
 
 
 

表 3 海外派遣人員工作績效信度分析表 

因素名稱 

 
工作成效 

 
出缺勤 

 
工作投入 

問項 

1. 我的工作品質非常良好 
2. 我是最有生產力的員工之一 
3. 我總是能提前完成工作 
4. 我的主管對我的工作表現極為肯定 

1. 我能遵守公司所規定的工作時間 
2. 我覺得我的出勤狀況良好 
3. 我常常在上班時間到處遊蕩 
4. 出席率方面我是表現最好的員工之一 

1. 我樂於接受工作過程中所發生的挑戰 
2. 我個人非常投入我的工作 
3. 在工作表現上我要求盡善盡美 
4. 我追求完成與工作相關任務的成就感 

Cronbach’s α 

 

0.7958 

 

0.8311 
 

 

0.8573 

 
 
 
 
 
 
0.8946 
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表 4 海外派遣人員之家庭因素對其工作績效之迴歸模型 
 海外派遣人員之海外適應情形 
 Beta t P 
家庭支持 
家庭適應能力 
家庭溝通能力 

.075 

.115 

.169 

.627 
1.173 
1.151 

0.030* 
0.021* 
0.133 

R2 0.476 
Adj R2 0.398 
F 值 6.770 

 

5. 結論與建議 

5.1 海外派遣人員之家庭支持度對其工作績效的影響 
海外派遣人員之家庭支持度對其海外適應情形在統計上有顯著關係存在，其可能原

因為，海外派遣人員在接受海外派遣任務時，面臨最大的問題是家庭成員是否一同前往

的問題，畢竟家庭為所有人的避風港，因此不論其他家庭成員是否一齊前往派駐國生

活，若家庭其他成員能對海外派遣人員前往海外子公司工作之決定加以支持，使其能安

心工作。因此，若家庭其他成員能隊海外派遣人員給予精神的支持與寄託，則將使海外

派遣人員心無旁鶩，專心於海外派駐國之生活與工作，故一企業在進行海外派遣工作

前，能對其海外派遣員工之親屬進行深入的約談，使其家屬能支持海外派遣工作的進

行，則對於海外派遣人員而言，無非是一劑強心針。 
 

5.2 海外派遣人員之家庭適應力對工作績效之影響 
海外派遣人員之家庭適應力對其海外適應情形在統計上有顯著關係存在，其可能原

因為，當海外派遣人員之家屬能夠理性的接受親屬海外派遣任務時，不論其是否一同前

往派駐國，若其家屬能接受親人遠離身邊的生活，或家屬能接受派駐國不同的生活環

境，一同前往海外派駐國，並接受當地不同的文化習俗，則使的海外派遣人員免於後顧

之憂，專注於工作任務的表現，自然能提升其海外派遣人員之工作績效。若企業能提供

海外派遣人員之家屬生活上之援助，使其能適應生活，則可使海外派遣人員之工作績效

有所提升。 
 

5.3 研究限制 
雖然本研究在研究進行當中，力求嚴謹客觀，資料的收集方面力求詳實充分，但確

實仍存在一些研究上的限制：一、本研究所選取之研究樣本，為石化業之中國石油股份

有限公司進行海外派遣任務之員工，對於其他產業而言，也許並未具代表性，因此，建

議後續研究者可以針對不同產業之樣本，進行更進一步的研究與探討，更期望提升企業

工作績效方面的改進。二、本研究所研究之主題為海外派遣人員家庭因素對其工作績效

之影響，所採用之量表乃根據對家庭支持度、家庭適應能力和家庭溝通能力三個構面所
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下之定義來衡量，但此結果為海外派遣人員個人的主觀感受，是否能確切衡量海外派遣

人員與家人間之互動，尚有待更近ㄧ步之深究。三、影響海外派遣工作之績效因素眾多，

而家庭因素僅為其中之ㄧ，故對後續研究者之建議未來研究可加入新的適應因素，海外

派前人員個人部分如在海外派遣的態度上；而家庭上，則可以增加心理適應、家人或家

庭的適應及社會適應等，以增加後續研究之準確性；此外，更可以加入不同之工作績效

衡量指標，如員工流動率、組織績效、產品品質、團體或團隊合作、個人創新等，以期

盼更完整且準確之績效衡量。 
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