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摘要 

 本研究在探討競爭性、文化智商、自我效能和出國工作意圖之關聯。依據自我決

定論推導競爭性與文化智商對出國工作意圖的直接關係，也就是大學應屆畢業生可能

為了滿足能力需求而決定出國工作的關係，並提出自我效能機制來連結能力感、文化

智商和追求具挑戰性目標（如出國工作意圖）的中介歷程。本研究對象為台灣地區國、

私立大學之應屆畢業生，共計發放 370 份，回收有效問卷為 306 份，有效回收率為

82.7%。結果顯示，大學應屆畢業生的競爭性越高，出國工作意圖越高；文化智商越

高，自我效能和出國工作意圖也越高，其中自我效能具部分中介效果。除此之外，調

節認知性文化智商會透過自我效能的提高，進一步影響出國工作意圖，因此，自我效
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能具部分中介效果。  

關鍵字：出國工作意圖、競爭性、文化智商、自我效能  

ABSTRACT 

 This study aimed to assess the relationships among the competition, cultural 

intelligence (CI), self-efficacy, and overseas work intention. According to the self-

determination theory, we conducted direct relationships from the competition and cultural 

intelligence to work overseas intention. That is, senior students might decide to work 

overseas to fulfill the competence need. The authors also proposed the self-efficacy 

mechanism to link the perceived competence to the belief in oneself with competence, and 

then the belief encourages students to pursue a challenging goal of working overseas. The 

study collected data from 370 senior students in both public and private universities in 

Taiwan. A total of 306 participants returned valid responses making the valid response rate 

82.7%. The results revealed that students possessing more competition leads to having 

higher overseas work intention. The more cultural intelligence they have, the more self -

efficacy and overseas work intention they showed. Self-efficacy had a partial mediating 

effect on the CI-intention relation. Furthermore, metacognitive CI was positively related to 

both self-efficacy and overseas job intention. Self-efficacy thus had a partial mediating 

effect on the path from metacognitive CI to overseas work intention.  

Keywords: Competition, Cultural Intelligence, Self-Efficacy, Overseas Work Intention 

壹、研究動機與研究問題 

 台灣年輕人們為何背井離鄉？有人說台灣長期的低薪是讓人才選擇出走的原因，

有的是希望到異鄉闖出自己的一片天，或是為了追求更好的生活品質，但某些人也許

是想增加自己的國際觀與競爭力，不管如何國際化能力已成為青年人提高競爭力不可

或缺的一環。越來越多年輕人們願意接受出國工作的挑戰，能到國外工作變成許多年

輕人嚮往的事。根據行政院主計總處「106 年國人赴海外工作人數統計結果」，未滿 30

歲者赴海外工作共 14 萬 7 千人或占 20.0%，較 105 年增 1 千人或 1.0%，101 年以來
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持續增加（行政院主計總處，2018）。過去台灣產業技術內涵不高，勞動力也相對豐沛，

足以滿足產業發展所需。然而，辛炳隆（2013）指出自 1990 年代起基層勞力逐漸短

缺，除了生育率下降，年輕世代工作取向改變，造成基層人力不足之外，最近幾年來，

台灣大力發展新興產業，但受到中國大陸人才磁吸效應影響，台灣專業菁英逐漸流失；

在這種專業人才「出多入少」的情況下，專業人力不足已嚴重阻礙部分新興產業的發

展。二十一世紀以來，全球經濟共生系統愈趨緊密和台灣產業的全面進化，讓人力的

跨國流動更加頻繁與多元。相較於早期外派人員的不得已，到現在外派人員顯得積極

與主動，再看看近年青年打工遊學者人數不斷攀升，似乎已有愈來愈多的台灣人懷抱

著不同動機、基於不同理由，選擇出國工作（吳欣蓓、陸洛，2016）。種種跡象皆顯示，

青年選擇出國工作有遞增的趨勢，除了期待有高薪資水準和未來發展機會多外，或許

也希望能藉此增加多元的生活體驗、提升國際視野。  

 依據自我決定論（Self-Determination Theory, SDT），當環境越能夠支持包含能力

感（competence）、自主性（autonomy）以及關聯性（relatedness）這些心理需求時，就

越能夠激發個人後續的行動（Deci & Ryan, 1985）。青年人為何打算出國工作似乎可由

這個理論來解釋，排除高薪等的外在誘因，內心是否會認為出國工作是有意義與重要

的，而為了追求那份滿足感，促使他們赴海外工作呢？大學應屆畢業生即將邁入職場，

絕大多數尚未有正式的工作經驗或海外工作經驗，不如實際工作者掌握了很多的工作

能力，他們是否會為了快速累積能力而選擇出國工作呢？也就是若大學青年認為自己

越有能力，或者認為在海外越能滿足自己的能力需求，或許便越可能決定以出國工作

為目標。因此，本研究提出與能力感有關的變項來檢驗這個關係。Helmreich and Spence

（1978）指出競爭性是一個人渴望在人際交往中取勝，並比別人做得更好。所以，好

競爭特質的背後可能是個人本身便具備能力，亦或是喜愛具能力的感受，加以出國工

作是一個稀缺的機會，多數人必須透過競爭才能獲得，於是本研究認為具有競爭性特

質的大學青年或許認為自己是有能力，並且為了滿足能力感受而傾向在未來追求海外

工作的挑戰。此外，Earley and Ang（2003）指出文化智商是一個人在跨文化背景下有

效運作的能力，使人們能夠與來自不同文化背景的人進行互動。若大學青年認為自己

越擁有跨文化的能力，是否也會為了滿足這份能適應異文化生活的能力需求而決定追

求海外工作呢？故，本研究欲探討競爭性特質、文化智商與海外出國意圖之關聯。  

 其次，本研究提出自我效能論為中介機制。自我效能是一種自我能力的判斷，也

就是個人是否相信自己有足夠的能力去完成目標的信念（Bandura, 1977）。如同前述，

多數大學青年尚未有職場經驗，出國經驗可能也多囿限於觀光而已，相對實際工作者

可能是換個環境工作，對新鮮人來說，海外工作卻是一個既陌生又全然未知的挑戰，

因此或多或少會懷疑自己是否可勝任異地的工作任務，尤其是他們多半僅能依賴過去
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有限的學習經驗來判斷時。若大學青年能評判既有能力並展現出對自我能力的信心

時，將可能提高其追求海外工作的意圖。遂此，本研究認為對大學青年而言，自我效

能在能力感受與滿足能力感而自我決定目標的歷程中可能扮演中介角色，並以即將有

就業需求的大學應屆畢業生為樣本來檢驗自我效能的中介作用。  

 綜合以上所述，本研究的目的有：一、探討大學應屆畢業生的競爭性與出國工作

意圖之關聯；二、探討大學應屆畢業生的文化智商與出國工作意圖之關聯；三、探討

大學應屆畢業生的自我效能與出國工作意圖之關聯；四、探討自我效能在研究模式裡

的中介效果。 

貳、文獻回顧與探討 

一、 自我決定論與出國工作意圖  

 自我決定論（Self-Determination Theory, SDT）由美國心理學家 Deci and Ryan

（1985）提出。該理論認為個體的自我決定程度與其目標設定及行為有重要的關聯。

也就是，越是自我決定程度高的人，其行為動機越是由內在動機驅動，這樣的人即使

在缺乏外在酬償與回饋的情況下，也能自願地持續從事某項行為，並在行為的過程中

獲得滿足及快樂，進而促成下一步的自主行為及內在動機的增強。其中，需求是固有

的心理養料，是持續心理成長、正直和福祉的根本要素（Deci & Ryan, 2000）。這些需

求包含能力感（competence）、自主性（autonomy）以及關聯性（relatedness）（Deci & 

Ryan, 2000）。所謂能力感是指個人認為能有效的勝任該行動，自主性是指個人知覺到

掌控行為的程度，而關聯性涉及個人渴望與他人有聯結的程度。根據 SDT，當環境越

能夠支持這些心理需求，就越能夠激發個人後續的行為動機。  

 本研究的出國工作意圖乃指欲離開自己的國家，選擇到其他的國家去就業的目標

或打算，並認為這個目標設定與自我決定論有關。近年來由於台灣的薪資與產業環境

相較新興工業國家逐漸失去優勢，更多國內人才前往大陸地區與東南亞等地區，不僅

包括具有專業技術與管理經驗的中高年齡層，愈來愈多的大學畢業生也希望能到海外

工作（劉黃麗娟、辛炳隆，2015）。根據勞動部「106 年勞工生活及就業狀況調查」（勞

動部，2018），越年輕的台灣工作者，想到國外工作的比率愈高，以青少年（15-24 歲）

占 27.3%最高，壯年（25-44 歲）占 16.5%，中高齡（45-64 歲）占 7.9%。全球化的時

代下，國家間人才流動，就業的選擇不再僅限於國內，出國工作成為現代青年職涯規

劃的選項之一，在 1111 人力銀行 2018 年對應屆畢業新鮮人的調查中顯示，38%有意
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前往海外工作，首要考量為薪資，新鮮人期待海外薪資平均為新台幣 5 萬 7445 元，

約為預計留在國內新鮮人的期望薪資 3 萬 1103 元的 1.76 倍，其次為國際經驗、海外

人脈等（廖禹揚，2018）。因此出國工作與國內就業環境及國際勞動市場息息相關，若

個人所處就業環境無法滿足其需求時，便希望接觸其他勞動市場（林銘瀚，2012）。從

新鮮人欲從出國工作中歷練並期待累積國際經驗來看，自我決定出國工作可能亦在滿

足其能力感的需求。  

二、 競爭性 

 競爭性（Competition）指個人以自身能力適應社會環境，企圖在過程中通過擊敗

或建立優勢來獲得或贏得某事的心理特徵。回顧文獻中，較早強調競爭性的一維觀點

（Deutsch, 1949；Johnson & Johnson, 1989；Kohn, 1986），而較新的研究則發現還有多

維結構（Deutsch, 1990；Fülöp, 1992；Griffin-Pierson, 1990；Ryckman, Hammer, Kaczor, 

& Gold, 1990；Ryckman, Hammer, Kaczor, & Gold, 1996；Ryckman, Libby, Van Den Borne, 

Gold, & Lindner, 1997）。Helmreich and Spence（1978）認為競爭性是與他人的競爭，

和努力比他人做得更好。Gill（1986）認為競爭性是個人渴望達到目標，追求成功，贏

得勝利並避免失敗。Lee（1988）則發現個人有對競爭的渴望和喜好，以及渴望獲得來

自競爭的認可。第一維度是相互比較，是競爭者擊敗其他對手的願望；第二維度是努

力實現自己的既定目標，不僅要做得比別人更好，而且要盡可能做到最好（Griffin-

Pierson, 1990）。Franken and Brown（1995）則定義了人們參與競爭的三個動機，一是

獲勝的需要，因為競爭輸贏的可能性意味著，想要成為贏家的個人不可避免地必須參

與競爭來擊敗對手；二是即使不贏也要提高表現的願望；三是在競爭形勢下付出努力

的動力。根據 Grum and Kolenc（2008）的說法，競爭性背後的動機如贏得或消滅他

人、變得比他人更好、達到卓越的標準從而取得進步，與測試自己的能力。在社會經

濟發展的脈絡背景下，大學應屆畢業生很可能有出國工作的意圖。而在決定職涯目標

的歷程中，不外乎考慮滿足自身的各項需求，並以過去學習經驗來判斷。從 SDT 中個

體可能為追求能力的滿足感而自我促發行動的論點來看，競爭性高的大學應屆畢業

生，很可能為了持續滿足其能力需求和可能比其他人更渴望成功，而選擇進入國外職

場。因此，本研究提出假設 1：當大學應屆畢業生知覺競爭性越高，畢業後出國工作

意圖越高。 

三、 文化智商 

 文化智商（Culture Intelligence）是倫敦商學院 Earley 教授和南洋理工大學 Ang 教

授於 2003 年合著《文化智商》一書，所提出的概念。Earley and Ang（2003）認為文
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化智商是個人在不同文化中有效適應新文化的能力，亦即在新文化下調整行為採取相

應的措施，以符合當地的價值觀與信念。此注重在於不同文化的理解力和調適力，用

以解釋個人在進行跨文化互動時產生差異的原因，像是為何有的人能夠在異文化中適

應良好，有的人卻不能。Peterson（2004）則表示，文化智商是個體能在不同國家、不

同組織以及不同文化中成功適應之能力，此能力可以依靠語言與人際關係去適應各種

不確定情況，以便在不同環境中進行自我調整。而于卓民、巫立宇與蕭富峰（2009）

提到文化智商是幫助人們去適應新文化環境的觀念，代表的是一種文化敏感度與包容

度，是一種經過長期的累積、對不同文化深入的觀察、體悟及感受能力。當文化智商

越高，在異文化中處理事情時將能夠瞭解對方，並做出較好的判斷，學習從異文化的

觀點來看，區隔同一件事在不同文化中所呈現的差異。而具文化智商的個人不僅要思

考或理解新環境，還必須以適當的方式採取行動（Story, Barbuto, Luthans, & Bovaird, 

2014）。 

 文化智商由四個構面組成，分別為動機性文化智商、認知性文化智商、調節認知

性文化智商及行為性文化智商，以下將分別描述四個構面之意義。動機性文化智商

（Motivational CI）是指個人有能力在不同文化情境下集中注意力和精力去學習和運

作（Ang, Van Dyne, Koh, Ng, Templer, Tay, & Chandrasekar, 2007），反映了個人在體驗

其他文化和跨文化適應方面的興趣、動力和精力，以及個人可以計算自己與不同文化

背景的人進行有效互動的能力（Ang & Inkpen, 2008；Ang, Van Dyne, & Koh, 2006）。

認知性文化智商（Cognitive CI）是指個人對於不同文化知識的學習與了解程度，包括

經濟、法律等，並可以藉由教育或是個人經驗學習而獲得（Triandis, 1994）。調節認知

性文化智商（Meta-cognitive CI）是指個人運用觀察、互動了解文化知識的心理過程，

意即透過對文化的察覺與體悟，獲取正確的文化知識應用於實際互動中。反映了個人

獲取和理解知識的過程，對文化和文化差異進行戰略性思考與理解不同文化背景的能

力（Ang & Inkpen, 2008；Ang, Van Dyne, & Koh, 2006）；行為性文化智商（Behavioral 

CI）是指一個人改變行為以適應其他文化的能力，包括非語言行為（即肢體語言，肢

體手勢和面部表情）以及語言行為（即口音，語氣和表現力）（Ang et al., 2007）。從以

上四個文化智商的構面可看出，文化智商是用來評測一個人在進行跨文化互動時，在

動機、認知、調節認知、行為等四大面向所展現出來的跨文化適應能力。 

 動機性文化智商越高，代表喜愛新文化並企圖融入它的程度，認知性文化智商越

高，代表對新文化的知識理解程度越高，調節認知性文化智商越高，則代表自己能有

意識地與他人進行跨文化互動，以便調整自己的認知去適應對方，最後，行為性文化

智商越高，代表願意展現適當的語言或非語言行為，以滿足跨文化情境的要求。大學

應屆畢業生將依據過去學習經驗考量自己擁有的文化智商程度，若文化智商越高會認
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為自己越有能力勝任海外工作，於是出國工作意圖高，也許也隱含想滿足與證明自己

能夠在不同文化下生存的能力，根據 SDT，這份跨文化能力感的需求可能驅使大學應

屆畢業生挑戰海外工作，故提出假設 2：當大學應屆畢業生文化智商越高，畢業後出

國工作意圖越高。  

四、 自我效能 

 Bandura（1977）提出解釋人類行為的社會認知理論（Social Cognitive Theory），

認為人類的心理功能會受到環境、行為、認知及其他個人因素彼此交互作用的影響。

其中自我效能（self-efficacy）是影響人類行為一個很重要的構念。Bandura（1994）認

為自我效能決定了人們的感受、思考、動機和行為。這樣的信念通過四個「心理過程」

（psychological process）影響我們的行為和表現，包括認知、動機、情感和選擇過程。

以下將分別描述四個過程之意義：(一)認知過程（Cognitive Processes）：涉及獲取、組

織與使用訊息的思維過程。高自我效能的人會自我設定具有挑戰性的目標，並運用良

好的分析思維來達成目標。(二)動機過程（Motivational Processes）：採取行動的努力程

度和持久性。高自我效能的人會激勵自己與努力堅持直到實現目標。 (三)情感過程

（Affective Processes）：調節情緒狀態和誘發情緒反應的過程。高自我效能的人會相信

自己可以控制威脅，不會產生不安的思維模式。反之，低自我效能的人認為自己無法

掌控威脅，放大事情嚴重性產生高度焦慮，將自己處在的環境視為充滿危險。 (四)選

擇過程（Selection Processes）：選擇行為則是指個人將依能力來選擇可挑戰的目標，如

選擇職業發展時。  

 另外，依據社會認知理論的觀點，Bandura（1994）提出了三種建立自我效能的方

法，第一是通過掌握經驗，當個人獲得成功的經驗，對於增強自我效能是有助益；反

之，若其得到的是失敗的經驗，就有可能減弱其自我效能。建構自我效能的第二種方

法是通過替代經驗。當看見與自己能力相似的人透過持續不斷的努力獲得成功，使觀

察者相信他們也擁有相當的能力取得成功。同樣，若觀察到他人的失敗會降低觀察者

對其自身效能的判斷，並破壞他們的努力。社會說服力是增強人們對自己擁有信念的

第三種方法，藉由他人口頭上的說服與鼓勵，使個人相信自己擁有勝任某特定事務的

能力，同時也提高了自信程度。  

 大學應屆畢業生的競爭心理可能根植於過去的學習經驗，競爭性越高可能隱含著

過去的學習經驗比較其他人來得越好，也就是成功經驗可能越多，因此，大學應屆畢

業生的越好競爭則可能擁有較高的自我效能，故提出假設 3：大學應屆畢業生的知覺

競爭性越高，自我效能感越高；再者，文化智商高的人對不同文化的風俗習慣有所瞭

解，透過熟練掌握文化訊息，能夠解釋、控制和預測跨文化環境。若大學應屆畢業生
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的個人經驗中能經常瀏覽或接受國外文化訊息，持續努力關注國外議題，獲得較充足

的訊息來支持與幫助瞭解國外局勢，並在互動中能夠調整自己的行為做出適當的應對

方式，則對跨文化知識的理解與成功交流經驗而來的能力感，可能提高大學應屆畢業

生的自我效能，故假設 4：大學應屆畢業生的文化智商越高，自我效能感越高。  

 自我效能的高低與個人實際擁有的技能無關，而是與自我能力的判斷有關。職場

生活中原本充滿許多困難與挫折，若要離開舒適的環境轉而到陌生的地區發展，更是

挑戰重重。就認知過程來看，大學應屆畢業生接受國外工作的挑戰前，必須產生對自

己能力的信心才能勝任困難的任務；就動機過程而言，大學應屆畢業生的自我效能越

高，才能付出努力與堅持出國工作的意圖；就情感過程來說，高度的自我效能將使其

正向地看待與面對海外工作的挑戰；最後，選擇過程中，大學應屆畢業生將依據自我

能力的判斷產生自信，當信心越強，則選擇出國工作的可能性越高。因此，提出假設

5：當大學應屆畢業生自我效能越高，畢業後出國工作意圖越高。  

五、 自我效能的中介效果  

 大學應屆畢業生依據過去競爭中得勝的經驗，可以得到成就感。同樣的，個人的

生活經歷可能會對文化智商產生影響（MacNab & Worthley, 2012），經由大學應屆畢業

生過去跨文化經驗的累積，或可令其相信自己擁有較容易且願意接受不同文化的能力

感受。自我效能感來自於個人面對困難的挑戰後，成功解決困境而獲得成就感所產生

的自我肯定的信念。從競爭性的觀點來看，這些能力感與自我認識都可能讓個人滿意

自己的能力，才提升自我效能，故自我效能可視為一項對於滿意自身能力的結果。在

大學應屆畢業生從過去學習經驗中習得能力感到自我決定追求出國工作的歷程中，自

我效能所產生的對有能力感的信念將可能幫助其勇於追求該項具有挑戰的目標。大學

應屆畢業生的工作和出國經驗比較一般工作者尚有不足，僅能依賴過去正向的學習經

驗來評判自身能力，不管是競爭性或文化智商所帶來的能力感受可能還需要產生有能

力感的信念才足以驅動其接受高目標的挑戰。因此，本研究認為自我效能可能成為大

學應屆畢業生知覺競爭性、文化智商與出國條件的中間機制。這些能力感受先是影響

了對能力有信心的心理態度，才產生了積極追求目標的想法，最後才下決定做出實際

行動。故提出假設 6-1：自我效能對知覺競爭性與出國工作意圖間有中介之效果；假

設 6-2：自我效能對文化智商與出國工作意圖間有中介之效果。  

 本研究依據文獻回顧與假設推論將研究架構呈現如圖 1 所示。 
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圖 1 研究架構圖 

參、研究方法及步驟 

一、 研究對象 

 本研究以台灣地區國、私立的大學應屆畢業生為研究對象，因考量大一、大二、

大三的學生未需要面對畢業後的求職壓力，與對未來規劃的變數，故選擇了即將畢業

的大四生為研究對象。  

 在 306 份有效問卷中，樣本特性方面，受訪大學應屆畢業生以「女性」居多，有

211 人，佔 69.0%；樣本平均年齡 21.36 歲（SD＝0.71）；在國、私立大學部分，國立

大學 8 所，私立大學 9 所，樣本採集平均分散在北中南東地區；在主修（科系）領域

部分，填寫問卷對象之主修領域相當的廣泛，包含人力資源發展學系（27 人，8.8%）、

休閒遊憩管理學系（25 人，8.2%）、資訊工程系（23 人，7.2%）、教育系（21 人，6.9%）、

體育系（20 人，6.5%）、兒童發展與家庭教育系（20 人，6.5%）、時尚設計與管理系

（19 人，6.2%）、食品科技系（18 人，5.9%）、經營管理系（17 人，5.6%）、其他（如

台灣文學系、心理與諮商系、化學系、纖維與複合材料學系、機械工程系、文化觀光

產業學系、中國語文系、財務金融系、動物科學系、資訊應用學系等）；在出國次數部

分，以沒出國的人數（95 人，31%）居多，其次為只出國過 1 次的人（67 人，21.9%），
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而其中出國過的學生以去東北亞地區為最多；在學習語言之經驗部分，以英文（215

人，70.3%）居多，其次則是日語（20 人，6.5%）；在學習語言之時間部分，受試者一

週練習語言的時間平均為 3.3 小時（SD＝3.96）；在語言能力部分，居多的受試者認為

自己的語言能力相對於同儕是相等的。  

二、 研究施測程序 

 以學校單位系所相關人員（系會長或系會員）做為各大學聯絡人，在協請同意計

算系所內應屆畢業生人數後才發放問卷，問卷中亦將說明保密方式，並請受試者在知

情同意的情況下作答。調查之作法，委由系所相關人員代為發放，調查包裹中除匿名

問卷外，還會依個別單位人數放入小禮物，請受試者於問卷填寫完畢後，可將問卷交

給系所相關人員，並領取小禮物一份，再由系所相關人員放入已備妥之大型回郵信封

寄回，以確保個人資料的私密性。部分受試者可能因無效問卷、未回覆問卷則需被排

除在研究分析之外，本研究不透露任何資訊，以保護受試者隱私。本研究受試者問卷

皆為匿名，本研究亦不提供所獲個人資料於任何收案單位，以確保研究倫理。  

 最後，本研究變項多須由受訪者依據實際狀況作答，為了避免填答者猜測變項之

關係，亦謹慎使用指導語，在不直接告知研究變項為何的情況下，請填答者依據實際

的心理狀況或行為表現作答，並請仔細閱讀題項。  

三、 研究變項測量 

(一) 控制變項 

 本研究之控制變項包含年齡、性別、教育程度、主修領域、出國旅遊與遊學經驗、

學習其他語言的經驗。其中學習其他語言的經驗問題包含學習何種語言、平均一週學

習其他語言的時間與自我知覺外語能力的程度。自我知覺外語能力的問項為「與同儕

之間的比較，認為自己的外語能力？」，以 3 種程度（低、中、高）來衡量。  

(二) 研究變項 

1. 競爭性：取自 Helmreich and Spence（1978）的「競爭性量表」，共計 4 題，問項如

「獲勝就是一切」。以李克特式（Likert-type）5 點量尺（1＝非常不符合，5＝非常

符合）計分，總分數越高表示競爭性越高。本量表內部一致性信度為 .64，顯示其內

部一致性尚可。 

2. 文化智商：取自 Ang and Van Dyne（2008）的「文化智商量表」（Cultural Intelligence 

Scale），文化智商的四個子構面包含動機性文化智商、認知性文化智商、調節認知
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性文化智商與行為性文化智商，採用題目共計 14 題，問項如「當我與不同文化背景

的人互動時，我會有意識地應用文化知識」、「我瞭解（別的文化）的司法與經濟體

制」、「我喜歡與不同文化的人互動」、「在跨文化互動中若有需要，我會調整自己的

非語言行為」等。以李克特式（Likert-type）7 點量尺（1＝非常不同意，7＝非常同

意）計分，總分數愈高表示文化智商愈高。各分量表信度方面，動機性文化智商的

內部一致性信度為.95；認知性文化智商為.86；調節認知性文化智商為.92；行為性

文化智商為.87，總量表的內部一致性信度為.95，顯示其內部一致性良好。  

3. 自我效能：取自 Schwarzer, Bäßler, Kwiatek, Schröder and Zhang（1997）的「一般自

我效能量表」（General Self-efficacy Scale），共計 5 題，問項如「如果我盡力去做的

話，我總是能夠解決難題的」。以李克特式（Likert-type）6 點量尺（1＝完全不正確，

6＝完全正確）計分，總分數愈高表示自我效能愈高。本量表內部一致性信度為 .83，

顯示其內部一致性良好。 

4. 出國工作意圖：出國工作意圖在參考章英華、傅仰止（2006）的臺灣社會基本變遷

調查問卷後，共計 3 題，修改題目為「如果未來有海外工作機會，您願不願意應

徵？」，以李克特式（Likert-type）4 點量尺（1＝很不符合，4＝很符合）計分，總

分數越高表示出國工作意圖越高。本量表內部一致性信度為 .89，顯示其內部一致性

良好。 

四、 統計方法 

 本研究在探討大學應屆畢業生在競爭性、自我效能、文化智商與出國工作意圖之

關聯。首先，信度分析（Cronbach’s α）將用以檢驗量表工具的信、效度；相關分析在

求取個別變項間之相關係數；驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, CFA）來

確認觀察變數是否能精確地衡量潛在變數；線性結構方程模型（Structural Equation 

Modeling, SEM）將用以檢驗整體（中介）模式的配適程度，並驗證假設。  

肆、研究結果 

一、 驗證性因素分析（CFA） 

 本研究使用 AMOS 24.0 軟體對使用多題量測的變項進行驗證性因素分析

（Confirmatory Factor Analysis, CFA），驗證性因素分析主要是確認觀察變數是否能精
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確地衡量潛在變數。在此研究中比較了四因子與七因子的模型，四因子模式包含 4 個

潛在變數與 16 個觀察變數，其中 4 個潛在變數分別為：競爭性、文化智商、自我效能

與出國工作意圖；七因子模式包含 7 個潛在變數與 26 個觀察變數，其中 7 個潛在變

數分別為：競爭性、動機性文化智商、認知性文化智商、調節性文化智商、行為性文

化智商、自我效能與出國工作意圖。  

 首先，由表 1 可知，本研究四因子模式的適配度指標為：χ2=256.8、df=98、CFI=0.93、

TLI=0.91、RMSEA=0.07，七因子模式的適配度指標為：χ2=653.54、df=278、CFI=0.93、

TLI=0.92、RMSEA=0.07，並且其他構面模式皆低於可接受水準，又顯著較本研究預設

模式的適配度差，可知本研究四因子和七因子模式皆為最佳模式。  

 接著，檢測內在結構配適度，即信度與效度的檢測。依據 Hair, Black, Babin, 

Anderson, and Tatham（1998）的建議，理想的個別題目信度是指個別題目的因素負荷

量須達 0.5 以上，且達統計之顯著水準。由表 2 可知，除了競爭性第三題之標準化因

素負荷量為 0.42，但接近 0.5 理想標準，研究變項皆符合上述的標準，而研究者為了

保持競爭性變項測量的完整性，且將此題項刪掉並沒有提高內部一致性與組合信度，

因此予以保留。而潛在變項之組合信度（Composite Reliability, CR）表示研究構面的

內部一致性，即潛在變項之建構信度。根據 Fornell and Larcker（1981）建議，組合信

度值在 0.6 以上，表示研究模式的內部品質良好。本研究模式的 CR 值介於 0.64 到

0.95，表示研究模式的內部品質良好。平均變異萃取量（Average Variances Extracted, 

AVE）代表觀察變項能測得多少百分比的潛在變項。根據 Fornell and Larcker（1981）

建議 AVE 要大於 0.5。研究模式的 AVE 皆大於 0.5，僅有競爭性之 AVE 為 0.31 未符

合理想標準。Hair et al.（1998）認為收斂效度（convergent validity）必須同時考量個

別題目信度、潛在變項組合信度（CR）與平均變異粹取（AVE）等三項指標，若此三

項指標均符合標準，方能表示本研究所測之構念具收斂效度。因此，本研究模式的收

斂效度雖未盡理想，但綜合考量仍屬可接受之範圍。  
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表 1 四因子與七因子模型配適值（最大似然估計）比較表  

Model df χ2 Δχ2
（Δdf） CFI TLI RMSEA 

七因子 278 653.54***  .93 .92 .07 

四因子 98 256.80***  .93 .91 .07 

三因子 101 399.16*** 142.36（3）*** .86 .83 .10 

二因子 103 980.18*** 581.02（2）*** .59 .52 .17 

一因子 104 1235.13*** 254.95（1）*** .47 .39 .19 

註：N＝205.Δχ2 和Δdf 表示四因子和其他模型之間的差異。CFI，比較性配適指標；TLI 非

規範配適指標；RMSEA，平均概似平方誤根。**p＜.01，***p＜.001。 

表 2 整體衡量結構模式分析表  

續下表 

  

衡量構面 
標準化因素  

負荷量  

量測 

誤差 

組合 

信度 

變異數

萃取量 

競爭性 

1.獲勝就是一切  0.64  

0.64 0.31 
2.當其他人的表現比我好這會惹惱我  0.63 0.15 

3.把自己的工作做得比別人好對我來說很重要  0.42 0.22 

4.我很享受在工作時與其它人競爭的狀況  0.53 0.22 

文

化

智

商 

動機性 

文化智商 

5.當我與不同文化背景的人互動時，我會有意

識地應用文化知識  
0.91  

0.95 0.81 

6.我會調整我的文化知識以更好地與我不熟悉

的文化背景的人互動  
0.91 0.06 

7.我能察覺到我使用文化知識在我與他人進行

跨文化互動時  
0.91 0.06 

8.當我與不同文化背景的人互動時，我會檢視

自己文化知識的正確性  
0.88 0.07 
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續表 2 

資料來源：本研究整理 

 最後，我們檢測區別效度（discriminant validity）。一個測量模型具有區別效度，

其潛在構面間的關係程度必須小於潛在構面內的關係程度，即以構面間的關係矩陣來

檢定，潛在變項的平均變異抽取量（AVE）之平方根值需大於其他不同構面下的相關

係數（Hair et al., 1998）。由表 3 結果顯示，平均變異萃取（AVE）之平方根值皆大於

主要研究變項間的相關，表示本研究模式具有區別效度。

文

化

智

商 

認知性 

文化智商 

9.我瞭解（別的文化）的司法與經濟體制  0.92  

0.87 0.69 
10.我瞭解（別的語言）的使用規則（如：語

彙、文法）  
0.86 0.1 

11.我瞭解（別的文化）的文化價值與宗教信仰 0.70 0.09 

調節 

認知性 

文化智商 

12.我喜歡與不同文化的人互動  0.77  

0.92 0.7 

13.我有自信可以與自己不熟悉文化的當地

人互動  
0.87 0.06 

14.我相信自己能適應在一個新文化中生活

的壓力  
0.90 0.06 

15.我享受居住在自己不熟悉的文化中  0.81 0.07 

16.我有自信能夠習慣不同文化的消費狀況  0.82 0.07 

行為性 

文化智商 

17.在跨文化互動中若有需要，我會調整自己

的語言行為（如：口音、語調）  
0.92  

0.87 0.78 
18.在跨文化互動中若有需要，我會調整自己

的非語言行為  
0.84 0.06 

自我效能 

19.如果我盡力去做的話，我總是能夠解決難

題的  
0.50  

0.83 0.5 

20.即使別人反對我，我仍有辦法取得我所要的 0.66 0.18 

21.我自信能有效地應付任何突如其來的事情 0.81 0.21 

22.我能冷靜地面對困難，因為我可信賴自己

處理問題的能力  
0.81 0.21 

23.有麻煩的時候，我通常能得到一些應付的

方法  
0.72 0.17 

出國工作意圖 

24.我時常留意海外是否有適合的工作機會  0.79  

0.89 0.73 
25.我希望將來可以到海外工作  0.90 0.07 

26.3 年內有中意的海外工作機會，我會嘗試

去應徵  
0.86 0.07 



 

 

表 3 預測變項與效標變項之間的簡單相關係數表（N=306） 

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 6.1 6.2 6.3 6.4 7 8 

1.性別 0.31 0.46 1            

2.出國次數 2.01 2.32 -.09 1           

3.學習語言之時間 3.5 5.12 -.07 .19** 1          

4.語言能力 0.7 0.55 -.18** .2** .46** 1         

5.競爭性 11.3 2.7 .16** -.03 .08 -.03 .56        

6.文化智商 16 3.64 -.07 .25** .17** .18** .09 .81       

6.1.動機性文化智商 20.08 4.71 -.10 .20** .12* .16** .05 .89** .90      

6.2.認知性文化智商 12.25 3.42 -.01 .22** .15** .13* .12* .80** .62** .83     

6.3.調節認知性文化智商 22.39 5.95 -.02 .22** .16** .17** .11 .92** .72** .65** .83    

6.4.行為性文化智商 9.34 2.58 -.12* .22** .17** .21** .06 .83** .69** .53** .73** .88   

7.自我效能 4.23 0.65 .12* -.01 .03 .03 .07 .14* .06 .13* .19** .11 .71  

8.出國工作意圖 2.7 0.74 .01 .19** .20** .14* .20** .52** .38** .40** .55** .46** .20** .85 

註：1.*.在顯著水準為 0.05 時（雙尾），相關顯著。**.在顯著水準為 0.01 時（雙尾），相關顯著。  

2.性別：男（1），女（0）  

3.研究變項之對角線是 AVE 的開根號值，非對角線為各構面間的相關係數。  
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二、 變項間之相關分析  

 本研究各變項之相關係數亦如表 3 所示，在控制變項的部分，本研究作為背景變

項共有性別、出國次數（出國旅遊或遊學經驗）、學習其他語言的經驗（學習語言之時

間、語言能力），在性別部分，男性為 1，女性為 0。 

 根據數據來觀察，可以看到性別與競爭性（r＝.16，p＜.01）、自我效能（r＝.12，

p＜.05）有顯著正相關，與行為性文化智商（r＝-.12，p＜.05）則有顯著負相關；顯示

男性有較強的競爭性、較高的自我效能；反之，男性之行為性文化智商相較女性較弱。

出國次數與文化智商（r＝.25，p＜.01）、出國工作意圖（r＝.2，p＜.01）有顯著正相

關；可以發現出國次數越多者其文化智商與出國工作意圖越高。學習語言之時間與文

化智商（r＝.17，p＜.01）、出國工作意圖（r＝.2，p＜.01）有顯著正相關；可以發現學

習語言之時間越長者其文化智商與出國工作意圖越高。語言能力與文化智商（ r＝.18，

p＜.01）、出國工作意圖（r＝.14，p＜.05）有顯著正相關，顯示語言能力越高者其文化

智商與出國工作意圖越高。  

 在變項之相關分析中，可以發現競爭性、文化智商（動機性、認知性、調節認知

性、行為性）、自我效能與出國工作意圖有著顯著正相關，與研究假設 1、假設 2、假

設 5 方向相同，即競爭性、文化智商、自我效能越高者其畢業後出國工作意圖也越高，

因此研究假設 1、假設 2、假設 5 在此獲得初步支持。  

三、 結構方程模型（Structural Equation Modeling, SEM）檢驗結果 

本研究將分別檢驗四因子與七因子模型，內容如下：  

由圖 2 四因子研究模型可知，競爭性與出國工作意圖有顯著正向關聯，表示大學

應屆畢業生的競爭性越強時，畢業後出國工作意圖會越高，本研究之假設 1 獲得支持；

文化智商與出國工作意圖有顯著正向關聯，表示大學應屆畢業生的文化智商越高時，

畢業後出國工作意圖會越高，本研究之假設 2 獲得支持；另外，結果顯示文化智商與

自我效能有顯著正向相關，表示文化智商越高，自我效能越高，本研究之假設 4 獲得

支持。自我效能與出國工作意圖有顯著的正向相關，表示大學應屆畢業生的自我效能

越高時，畢業後出國工作意圖會越高，本研究之假設 5 獲得支持。最後，根據研究結

果來看自我效能之中介效果，研究者發現文化智商能夠透過自我效能的提高，進一步

影響出國工作意圖，但文化智商與出國工作意圖仍有顯著效果，故本研究之假設 6-2

獲得支持，且為部分中介作用。  
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圖 2 四因子研究模型  

由圖 3 七因子研究模型可知，文化智商四構面部分中，動機性文化智商、認知性

文化智商、行為性文化智商與出國工作意圖的關係未達顯著水準，僅調節認知性文化

智商與出國工作意圖有顯著正向關聯，表示大學應屆畢業生的調節認知性文化智商越

高時，畢業後出國工作意圖會越高；其次，結果亦顯示僅調節認知性文化智商與自我

效能有顯著正向相關，表示大學應屆畢業生的調節認知性文化智商越高，自我效能會

越高。最後，根據研究結果來看自我效能之中介效果，研究者發現調節認知性文化智

商能夠透過自我效能的提高，進一步影響出國工作意圖。  

伍、結論與建議 

一、 研究結果討論 

本研究以「競爭性」、「文化智商」、「自我效能」為主要變項，探討大學應屆畢業

生競爭性、跨文化互動能力、能力信念與出國工作意圖的影響，以下將就分析結果進

一步討論。 

從相關分析結果中，發現競爭性、文化智商（動機性、認知性、調節認知性、行

為性）、自我效能與出國工作意圖都有著顯著正相關。從觀察結構方程模型檢驗結果，

大學應屆畢業生的「競爭性」、「文化智商」皆可正向與「出國工作意圖」有關，故假

設 1、假設 2 成立；「文化智商」可正向與「自我效能」有關，故假設 4 成立。另外，

「自我效能」可正向與「出國工作意圖」有關，故假設 5 成立。最後，「自我效能」在

「文化智商」與「出國工作意圖」間具有部分中介效果，故假設 6-2 成立。不過觀察 

競爭性  

文化智商  

自我效能  
出國  

工作意圖  

.08 

.16* 

.18** 

.13* 

.54*** 
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圖 3 七因子研究模型  

七因子結構方程模型檢驗結果，僅大學應屆畢業生的「調節認知性文化智商」在「自

我效能」與「出國工作意圖」間有中介作用。  

(一) 競爭性對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的競爭性與出國工作意圖有顯著的正向關係，亦

即大學應屆畢業生的競爭性越強，畢業後出國工作意圖越高。擁有高競爭性的人被視

為渴望透過成功來獲得他人的認可（Lee, 1988）。在現今高度競爭的社會下，大學應屆

畢業生為了追求目標、理想，渴望成功，透過國外工作的經歷建立優勢，來獲得成就

與讚許。因此，在社會現實面的壓力下，知覺競爭性越強的人會願意面對出國工作的

挑戰，大學應屆畢業生的知覺競爭性的特質可能增加其出國工作的意圖。  

(二) 文化智商對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的文化智商與出國工作意圖有顯著的正向關係，

亦即大學應屆畢業生的文化智商越高，畢業後出國工作意圖越高。擁有高文化智商的

人被視為是其處在不同文化的情境下，能夠理解文化的差異，面對問題能運用有效率

地方式解決問題（Earley & Ang, 2003），增強其在國外環境下也能保持良好的工作表

現。因此，本研究實證了文化智商對於出國工作意圖具有正向影響的效果。除了本研

究的原先訂定之主要假設外，亦針對文化智商的四個次級變項：動機性文化智商、認

競爭性  

文化智商  

自我效能 
出國  

工作意圖  

.05 

1.動機性   3.調節認知性 

2.認知性   4.行為性 

1. -.07 

2. .04 
3. .12** 

4. -.01 

.23** 

.19* 

1. -.01 

2. .05 

3. .22*** 

4. .09 
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知性文化智商、行為性文化智商、調節認知性文化智商，來細部探討。以下將以文化

智商之四個次級變項分別闡述其對於出國工作意圖之影響。  

1. 動機性文化智商對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的動機性文化智商與出國工作意圖無顯著關係，

亦即動機性文化智商的高低並不影響大學應屆畢業生的出國工作意圖。擁有高動機性

文化智商的人被視為會主動學習新文化的知識、願意接受新環境的挑戰，且具有相當

的自信能夠適應於新文化中（Earley & Ang, 2003），但有可能因為大學應屆畢業生尚

未有明確的工作目標與派任地點，故可能欠缺主動學習新文化知識的動力，因而使之

與出國工作意圖的直接關係不顯著。  

2. 認知性文化智商對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的認知性文化智商與出國工作意圖無顯著關係，

亦即大學應屆畢業生的認知性文化智商高低尚未有證據顯示與出國工作意圖有關。擁

有高認知性文化智商的人被視為熟知不同文化的規範、習俗、法律與經濟層面等知識，

透過獲取文化知識的能力和有效的運用，來展現良好的適應能力（Triandis, 2006），但

可能由於本研究的大學應屆畢業生樣本尚未有明確且具體的出國工作地點，因此對異

國相關社經知識的回覆，僅能概括性的填寫，或者也由於其學習與出國經驗有限，因

此對不同文化的認識有限，在缺乏變異的情況下便與出國工作意圖的關係不顯著。  

3. 調節認知性文化智商對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的調節認知性文化智商與出國工作意圖有顯著的

正向關係，亦即大學應屆畢業生的調節認知性文化智商越高，畢業後出國工作意圖會

越高。擁有高調節認知性文化智商的人被視為能夠根據不同的對象採用不同的策略來

進行跨文化互動，因為能在交流過程中觀察對方並調整自己的模式，使雙方在交流互

動時能不受隔閡（Brislin, Worthley, & MacNab, 2006；Triandis, 2006），所以其出色的

適應力與溝通技巧，不但是跨文化互動中相當重要的應變能力，也是出國工作所需具

備的條件；因此，大學應屆畢業生願意改變自己的認知來與不同文化背景的人相處，

將能促使其畢業後出國工作的意圖。  

4. 行為文化智商對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的行為性文化智商與出國工作意圖無顯著關係，

亦即大學應屆畢業生的行為性文化智商的高低尚未有證據顯示與出國工作意圖有關。

雖然 Ang et al.（2007）提到擁有高行為性文化智商的人被視為能夠在與不同文化的人
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相處的時候，運用語言或是非語言的表現來互動，本研究以大學生為樣本，囿限於其

有限的異文化接觸經驗，大學生的行為性文化智商可能普遍不足，例如缺乏以聲音、

面部表情、手勢、身體姿勢等的經驗，來與不同國家的人進行互動，在缺乏樣本變異

的情況下，便與出國工作意圖的關係不顯著。  

(三) 自我效能對出國工作意圖的影響  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的自我效能與出國工作意圖有顯著的正向關係，

亦即大學應屆畢業生的自我效能越高時，畢業後出國工作意圖會越高。自我效能高的

人被視為對於自身信心強烈的人，通常會認為自己有一定的價值，也更有追求理想的

動力（Bandura, 1994），藉由挑戰出國工作的機會，提升自己的能力和認知水平。因此，

大學應屆畢業生自我效能的程度高可能增加其出國工作的意圖。  

(四) 自我效能的中介效果  

1. 競爭性、自我效能與出國工作意圖  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的競爭性與自我效能無顯著關係，並且中介作用

不成立；也就是大學應屆畢業生的好競爭性與出國工作意圖的直接效果並不會透過自

我效能的中介機制來達成。由此可知，大學應屆畢業生由過去學習經驗累積而來的好

競爭性或許已經可令其產生足夠的能力感，進而可直接幫助其挑戰高目標的行動，而

不會透過對能力的自信機制來達成。  

2. 文化智商、自我效能與出國工作意圖  

研究結果顯示，大學應屆畢業生的文化智商與自我效能有顯著正向關係，表示大

學應屆畢業生的文化智商越高時，自我效能會越高，並且中介作用成立。而在七個變

項的研究模型中，僅有大學應屆畢業生的調節認知性文化智商與自我效能有顯著正向

關係，表示大學應屆畢業生的調節認知性文化智商越高時，自我效能會越高，並且中

介作用成立。調節認知性文化智商高的大學應屆畢業生願意適時調整自身互動模式來

更有效地與不同文化的人交流，進而能提高其出國工作的意圖，然而由於異文化經驗

有限，故仍必須依賴自我效能的建立才能達成。其他文化智商構面則可能囿限於缺乏

具體的異文化目標與相關知識，故未能直接與出國工作意圖有關。建議未來學校教育

應更著重於學生國際觀的建立，並提供更多國際接觸的機會，或可培養大學生的文化

智商來促進其赴海外就業的意圖。  
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二、 研究限制及未來研究方向 

本研究雖力求嚴謹，但是仍有需多研究限制與不足之處。首先，本研究屬於橫斷

性研究，因此僅依據自我決定論與自我效能論來探討變項之間的關聯性，尚不能論定

其中的因果關係。建議未來研究者仍應以縱貫性研究來確認因果關係，尤其可以「動

機（Motivation）－能力（Ability）－行為（Behavior）」（M-A-B）的理論模式來探討

出國工作意圖之前置因子，除完整呈現從心理態度出發到行動發生的因果歷程外，也

能提高研究價值。其次，本研究雖採樣國立大學 8 所，私立大學 9 所，樣本亦平均分

散在北中南東地區、主修領域亦相當廣泛，然而仍可能存在樣本誤差，建議未來可以

實際工作者或者外派者為樣本來檢驗變項間之關係。  

基於上述研究限制，對於未來的研究提出以下建議。本研究考量到受測者的填答

意願，故採用短版文化智商量表，刪除大學生較無法作答者。雖然可能對信效度產生

影響，但文化智商量表中的 Cronbach’s 值達 0.95，顯示其內部一致性效度良好，惟囿

於大學生的國際觀或者出國經驗有限，可能令其無法具體針對異文化國家的情況作答

乃至變異程度可能較小，建議以實際工作者或外派人員為樣本，或具體以某海外地區

來調查文化智商之程度較理想。此外，本研究使用西方學者提出之文化智商量表在華

人社會中進行施測，雖然此量表的信效度在西方國家已經過驗證，但仍可能存在文化

差異使量表測量無法貼合東方文化，建議未來研究者可進一步修改或選擇更適宜東方

文化之量表。最後，自我效能測量方面，由於本研究使用一般自我效能量表衡量個人

普遍的自我效能程度，建議未來能考慮使用目標導向的自我效能量表，將能夠更精確

地檢驗自我效能與出國工作意圖之關聯。綜合以上建議，盼能提高未來研究之完整度、

價值與貢獻性。  
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