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摘要：论文通过对中国台湾外派人员的问卷调查，实证研究的结果支持 了Tung(1998)的结论，即无边界职业观的确成为接 

受国际任职外派人员的新兴职业观。为此笔者认为，组织设计明确的职业发展计划具有重要的现实意义。 
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Abstract：This article empl~s a questionnaire in which Taiwanese expatriates were involved，supports Tung(1998)’S conclusion， 
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随着企业国际化步伐的加快，我国众多企业将走 

出国门参与国际竞争，其中对外派人员的管理将十分 

重要。目前，外派人员职业观方面的研究并不多见， 

且大部分研究主要以美国母公司外派人员作为样本， 

而以其它国家或地区的母国公司外派人员作为样本 

的研究则很少。为此，本文采用问卷调查的实证方 

法，以台湾省的公司外派人员为样本，研究外派人员 

的新兴职业观——无边界职业观在台湾地区的存在。 
一

、外派人员无边界职业观的相关研究 

(一)国际任职对外派人员职业发展的影响 

尽管外派在实施国际商业战略以及开发全球管 

理者的过程中扮演着 日益重要的角色，但是能圆满完 

成国际任职的外派人员却不一定能够获得职业发展。 

Tung＆Miller(1990)就管理层继任问题调查过年收入 

超过 1O亿美元的大公司，93％以上的执行官认为，国 

际任职经验并不是晋升到高级管理者行列的前三大 

标准之一。因此，管理者常常不愿意接受国际任职， 

以避免给个人职业发展带来负面影响。 

国际任职为外派人员提供了改进其管理技能和 

跨文化竞争力的机会。一些学者和高级执行官认为， 

就塑造有效的全球管理者的眼界和能力而言，国际任 

职是最重要的经历(Black et a1．，1999)。如果开发全 

球管理者是在当今高度竞争、快速变化的全球商业世 

界中取得成功的关键，那么公司理所当然应该对从事 

国际任职并且培养出国际视野的管理者给予肯定和 

回报。然而，实证研究显示，绝大多数外派人员归国 

后认为自己的国际任职经历对自身的职业发展产生 

不利影响，同时所在公司也没有重视其海外任职经历 

和新获得的技能(Hammer et a1．，1998)。 

在对美国跨国公司的一项调查中发现，65％的人 

力资源经理认为国际任职对外派人员有着正面的影 

响，而77％的外派人员则认为国际任职对其自身的职 

业有着负面的影响(Black et a1．，1999)。Stahl在 2000 

年对德国外派人员的问卷调查发现，回复者认为与职 

业相关的问题，如归国后很难找到合适的职位，缺乏 

长期的职业规划以及没有足够的晋升机会等等，成为 

国际任职中最为突出的问题。 

事实上，大多数归国外派人员认为国际任职对其 

职业有着中性或者负面影响。所以，很大比例的外派 

人员归国后离开原公司另谋高就；还有的外派人员由 
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于原公司并未对他们的海外任职经验给予肯定和利 

用，结果导致其归国后士气低落、工作效率降低以及 

不满情绪增多。因此，从外派人员个人的立场看，外 

派可能使职业吸引力逐渐降低而且风险逐渐增加。 

外派人员国际任职对他们长期职业发展产生正 

面还是负面影响，以及外派人员接受国际任职的动机 

等问题的研究，目前还比较少。在较早的研究中， 

Miller和 Cheng(1978)对外派人员决定是否接受国际 

任职的研究发现，在组织层级中的晋升成为管理者接 

受任职的最初动机，其他动机包括增加薪酬、获得更 

大工作责任的机会、提高管理技能以及获得国际经验 

等。他们还认为，海外任职还与一定的风险相联系， 

如在母公司晋升机会的丧失，以及归国后很难找到合 

适的职位。Yurkiewicz和 Rosen(1995)也确认外派人 

员到国外任职是一把“双刃剑”。 

(二)无边界职业观的概念 

如果公司经常没有对外派人员获取的国际专业 

技能给予足够的回报，也没有把外派任职纳人到公司 

的长期职业发展规划中，那么为什么外派者仍然会接 

受外派任务呢?对此需要对外派人员职业观的本质 

有比较清楚的了解。 

1998年Tung针对此矛盾对外派人员的研究结果 

表明，管理者越来越把国际任职视为发展其“内部”职 

业，而不是“外部”职业。所谓“内部”职业发展是指一 

个人在从事其工作过程中的一种主观感受，而“外部” 

职业发展则体现在组织内层级上的晋升。“内部”职 

业，或者说“无边界”职业发展这一新兴概念暗示着， 

即使国际任职也许无助于外派人员在本公司内部的 

职位提高和晋升，但是他们可以将国际任职看作是自 

身获取技能、个陛发展和职业发展的机会。 

Tung(1998)解释说，对于许多外派人员而言，内 

部职业已经优越于外部职业。对于追求内部职业的 

个体而言，他的工作生涯可能不再只局限于单个组织 

内工作的不断升迁，还可以出于 自身职业发展的考 

虑，从一家公司跳槽到另一家公司，以获得更好的发 

展机会。因此，职业发展不仅仅来自公司内部层级上 

的升迁，而且来自在公司之间的自我发展。因此，这 

种职业观被视为“无边界”职业观。 

Tung(1998)在对分布于5O多个国家的美国外派 

人员进行问卷调查发现，被调查者越来越把国际任职 

视为内部职业，而不是外部职业；大多数被调查的管 

理者非常关注归国问题；绝大部分管理者认为，无论 

自己将来是继续在现在的组织里发展，还是另谋高 

就，国际任职对于其以后的职业发展都起着实质性的 

作用；多数人都把海外任职作为获取技能和专长的机 

会，而这种机会通常在母国无法获得。以上研究结论 

表明，外派人员基本上将国际任职看作是一种能使个 

人职业获得发展的机会，即使这种机会不一定发生在 

目前的公司。尽管外派人员归国方面仍存在诸多问 

题，但是他们从自身角度对外派任职所持有的积极、 

正面的态度，有力地支持了这一新兴观点——“无边 

界”职业的存在。 

还有很多学者的研究暗示着“无边界”职业观正 

日益成为国际任职者的专利。Caligiuri等人(1998)认 

为，国际经验既然已成为一种极具竞争力的宝贵资 

产，并使得管理者们在外部劳动力市场上更具价值， 

如果外派人员归国后公司不能为其提供足够的职业 

发展机会，那么就很可能要失去这一宝贵的人力资 

本。Black等人(1999)所作的研究也说明如何留住具 

有国际经验的外派人员是公司面临的主要挑战。他 

们发现，一些欧洲和美国公司有40％—55％比例的外 

派人员在归国3年后通过 自愿流动的方式离开组织。 

从某种程度来说，“无边界”职业观不仅存在，而且已 

经开始得以应用，因为很多外派人员已经意识到可以 

在其他组织选择到更好的工作机会，并且也不认为退 

出目前所在公司会给自己职业变动带来不利。 

二、实证研究的设计 

(一)样本与研究方法说明 

1．样本说明 

本实证研究采用问卷调查的方法，并以中国台湾 

省的外派人员作为问卷调查对象。这主要是基于以 

下考虑：(1)台湾省对外投资规模较大，尤其对中国大 

陆投资。台商赴大陆投资，依两岸官方发表的统计均 

不及400亿美元，但如包含通过香港、维尔京群岛等地 

转投资，及台商在大陆盈余转增资，总计台商在大陆 

实际投资额超过 l 000亿美元，甚至接近 l 500亿美 

元，占台湾对外投资总额的75％以上(中国台湾《经济El 

报》，2004年6月10 El：认清两岸经贸关系的本质)。(2)台 

湾省与中国大陆属于文化同源地，一脉相承。台湾和 

大陆同是中国的领土，两岸宗教同质、习俗同根、艺术 

同源。从台湾的居民组成，到生活习俗、文化、宗教信 

仰等方面都与祖国大陆有着深层的联系，同根共源， 

一 脉相承，有着密不可分的人文历史源头。因此，以 

台湾外派人员作为本研究的对象，研究结果可以为今 

后对中国大陆外派人员的研究提供一定的参考价值。 

(3)台湾雇员对公司的满意度较高。1999年底一项对 

亚洲9个国家、地区近 l 700多名雇员劳工关系调查 

结果发现，台湾雇员对公司的满意度排名第二。(4) 

获取样本数据具有极大可行性。由于本研究的样本 

数据须针对公司外派人员这一极为特殊的群体进行 
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问卷调查来获取，所以在问卷的发放、填写以及回收 

环节均存在较大的难度和不确定性。在条件限制的 

情况下，笔者酌情考虑目前可以借助的工作和人际网 

络，以保证此研究的顺利进行。 

2．方法说明 

作者对分布在 10个国家(新加坡、马来西亚、泰 

国、老挝、澳大利亚、日本、加拿大、印尼、越南以及德 

国)的50名中国台湾省的外派人员进行了问卷调查。 

他们来自不同的行业，包括电子、机械、金融、服装、玩 

具、烟草、食品、制药等。调查问卷一式两份，即中文 

版与英文版。首先调查问卷发送给各公司台湾总部 

的人力资源部经理(或负责人)，再由人力资源部经理 

将问卷寄给该公司外派到各个国家的员工。为了便 

于回收，保证问卷回复的机密性，消除答复者的顾虑， 

每份调查问卷都附带一个已注明笔者详细地址的信 

封，被调查者可将问卷直接寄还。本问卷共发放了50 

份，回收了有效问卷28份，未回收22份，问卷的回复 

率 56％。 

由于问卷调查涉及到了外派人员在国际任职前 

的工作选择过程，如海外任职的动机，故本研究的样 

本均来自于已经在国外任职的外派人员。其目的主 

要是考虑到，相对于在国外任职后已经回到中国的外 

派人员而言，他们能够对在国际任职前的工作选择过 

程有一个更为清晰、可靠的反馈。 

(二)问卷调查的内容设计 

本部分的实证研究是属于探索性的尝试，故没有 

假设。笔者通过设计若干个相关调查问题，以指引实 

证研究的过程。 

本次调查问卷包括三方面的内容：(1)外派人员 

的基本特征，主要包括性别、年龄、婚姻状况、任职期 

限、外派国家以及外派前在母公司的工作年限。(2) 

外派人员接受外派任务的动机和原因。Yurkiewiez和 

Rosen(1995)的研究表明，职业激励如晋升的希望、货 

币收人等成为影响管理者是否接受国际任职的基本 

动因。按照最近的研究发现，外派人员的职业观念正 

在发生显著变化，而先前的有关接受国际任职的动机 

研究有可能过时。因此，“什么动机和原因促使外派 

人员接受国际任职”问题构成了本调查问卷关注的第 
一 主题。(3)外派人员对海外任职的职业期望。当公 

司缺乏系统的职业规划，员工为什么仍然愿意接受国 

际任职呢?对于这个问题 Tung(1998)的解释是，那是 

因为员工已经越来越把国际任职看作是发展自己的 

内部职业(或称无边界职业)，而不是外部职业。相应 

地，外派人员就可能将国际任职看作是获取技能和职 

业发展的机会，即使这个发展机会也许不在同一个公 

司。因此，“国际任职对自身职业生涯发展的影响及 

其可能性”，“在成功完成外派任务后，如果母公司并 

没有因此提供内部晋升机会，是否会离开公司?”以及 

“母公司的外派对自己的职业生涯发展产生多大的积 

极影响，即使它不能为自己在母公司内部获得晋升?” 

等问题为本调查问卷所关注。 

三、问卷统计结果的分析 

根据对调查问卷中的封闭式问题和开放式问题 

的统计，围绕着问卷所关注的三个方面，进行了详细 

的讨论与分析。 

(一)台湾外派人员的基本特征的描述统计 

根据回收的28份有效问卷，对中国台湾外派人 

员的性别、年龄、婚姻状况、外派期限、外派前在母公 

司的工作年限等基本特征进行了统计(表1)。 

从性别上看，台湾外派人员的男性为25人，女性 

只有3人，女性比例为 10．71％。比较德国女性外派 

人员由20世纪9o年代初的3％至20世纪9o年代中 

期的5％，再至20世纪90年代末期的7％(Stahl， 

2O00)，不难发现本研究中的台湾女性外派人员的比 

例还是比较高的，这也说明研究女陛外派人员这一特 

殊群体将会变得愈来愈重要。从婚姻状况上来看，已 

婚的台湾外派人员为 l8人，人数比例接近三分之二， 

为64．29％，这一数据从某种程度上显示了公司的外 

派政策考虑外派人员配偶或家庭状况是很有必要的。 

从年龄构成上，问卷调查并未发现台湾公司外派超过 

50岁的员工。可见，青、壮年(4o岁以下)成为台湾公 

司的外派主力军。 

通常外派期限为 2—5年。本次调查结果显示， 

6o．71％的台湾外派人员的外派期限是介于 2年至5 

年间，不超过半年的短期外派和超过5年的长期外派 

比重很小，分别占到的比例是7．14％和3．57％。从外 

派前在母公司的工作年限可以看出，台湾外派人员在 

接受国际任职前，大多已在母国公司的工作超过了3 

年，对这一现象的解释大概是由外派人员所扮演的重 

要角色所决定的。外派人员如果没有在母公司工作 1 

年以上，则不太可能得到公司的外派。 

(二)外派人员接受外派任务的动机和原因分析 

第二个问题涉及到“什么动机和原因促使外派人 

员接受国际任职”。表2提供了各种促使外派人员接 

受国际任职的动机。很显然，外派人员接受国际任职 

的过程中，个人自我挑战、外派工作本身和专业能力 

发展比职业晋升的机会重要得多，成为最主要的三大 

动机和原因。因而，除了海外任职被看作是将来职业 

晋升的一个必备条件，结果表明，外派人员(被调查对 

象)将工作和生活在海外视为自我挑战过程，并将之 
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赋予很高的内在价值，同时在克服这种挑战中获得自 

我职业的发展。 

“内在”动机是出于个人利益而认为值得去作某 

事，因为它具有挑战性，可以提供学习和历练的机会， 

而不是因为它可以获得货币报酬或者赞扬。在本研 

究中，外派人员将个人挑战这一内在化的动机作为他 

们接受国际任职最为重要的动机。相反，出于货币收 

入的考虑而接受外派任职的外派人员只有8人，说明 

收人在决策中只是一般性重要。有趣的是，相较于美 

国外派人员将经济报酬作为接受国际任职的最重要 

原因之一(Tung，1998；Yurklewiez&Rosen，1995)，台 

湾外派人员似乎更加注重内在动机。此外，只有6名 

被调查者将外派视为正常的职业发展模式，这一数据 

反映出外派要想成为台湾外派人员所认可的职业发 

展模式，公司还有很长的一段路要走。 

表 1 台湾外派人员基本特征的描述统计 

表2 外派人员接受外派的动机和原因 

(三)外派人员对海外任职的职业期望 

为了确定是否无边界职业正成为台湾外派人员的 

职业发展新模式，外派人员被问及到“国际任职对自身 

职业发展得影响及其可能性”。如表3所示，所有的被 

调查者认为，国际任职对外派人员的职业发展可能产生 

的正面影响，包括获取母国公司内部的晋升、展示个人 

的管理技能、开发个人的管理技能、开发个人的跨文化 

技能、获得在其它组织的发展、获得更广泛的社交网络。 

其中，大多数外派人员相信，开发个人的管理技能、跨文 

化技能以及获得更广泛的社交网络(此点在某种程度上 

可以看作是外派人员为将来可能出现的流动创造更多 

的机会)会在国际任职过程中极有可能对其职业发展产 

生积极的作用；而国际任职有利于外派人员获得在其它 

组织的发展并未得到外派人员的乐观估计。通过表 3 

不难看出，外派人员把国际任职视为一个可能使自己获 

取职业技能和将来职业发展的机会，即使外派并未保证 

其在现所在的公司获得晋升。很显然，这一发现有力地 

支持了外派人员的无边界职业观。 

表3国际任职对外派人员的职业发展的影响及其可能性 

为了对外派人员的职业观进行更深人的研究，问卷 

中设计了—个开放式问题，即“国际外派将对外派人员 

的职业发展产生多大程度上的积极影响，即使它不能为 

自己在本公司内部获得晋升”。经过对被调查者的内容 

分析，25名回答者认为即使当国际任职不能为自己在 

本公司内部提供晋升，它仍会对自己的职业发展产生积 

极影响，而只有 1名回答者持相反的看法(另外两名回 

答者放弃回答)。外派人员对国际任职给自己职业发展 

带来的正面作用抱着肯定态度，支持这种的理由包括， 

f ]确信国际任职是—个很好的学习机会，可以开发全 

球经营的思维方式和国际观，增强个眭发展以及丰富个 

人生活。除此之外，许多外派人员相信，国际外派可以 

有助于提高跨文化管理技能、交际能力、沟通能力以及 

适应能力，也有利于建立一个有价值的个人关系网络， 

最终有利于自身的职业发展。 

问卷调查结果还发现，相当多的外派人员表示愿意 

在返遣回国后辞职，离开本公司，去其它公司谋求发展。 
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当要求对“在成功完成外派任务后，如果母公司并没有 

因此而提供内部晋升的机会，是离开公司还是继续留在 

本公司”进行选择，并说明理由时，16名回复者选择离 

开公司，而只有 12名回复者不同意离开现所在公司。 

如果说，相对于欧美外派人员对组织的忠诚度而言，台 

湾的外派人员对组织满意度更高，因而忠诚度可能也更 

高的话，那么这一研究发现无疑也为无边界职业观提供 

了又—有力的支持。显然，答复者对自己的海外经历充 

满信心，相信这种经历在劳动力市场的需求是很高的。 

所以，f 1应该能够在其它公司找到更好的工作。 

研究结果表明，外派人员认为外派对他们的内部职 

业生涯产生影响，因此Schem(1996)认为国际任职可以 

学到在母国通常无法获得的知识、技能和经验。因此， 

外派人员将国际任职本身赋予相当高的内在价值，而不 

仅仅是视为组织内部晋升的先决条件。 

四、结论 

本文从外派人员接受国际委派的动机和原因，以及 

外派人员对海外任职的职业期望等角度考察了外派人 

员的职业观。以台湾外派人员作为样本的实证研究结 

果支持了Tung(1998)的结论，即无边界职业观的确已 

经成为接受国际任职的外派人员的新兴职业观。样本 

中的大多数台湾外派人员坚信海外任职将有助于提高 

自己的职业技能，从而有助于自己的事业发展。外派人 

员并不是仅仅将国际流动看作是将来升职的前提条件， 

而是更看重国际外派任职本身的价值。外派任职的内 

在价值使外派人员学到在母国通常无法获得的知识、技 

能和经验，并且成为其接受海外任职的最重要的原因和 

动机。 

外派人员高度重视国际外派任职内在价值这一事 

实反映了公司能够为将来的外派招录到合格的管理者。 

然而，这绝不意味着这些公司能够让他们的员工一直工 

作到归国之时。跨国公司有组织的职业发展计划对于 

成功应对外派人员 日益发展的无边界职业发展模式是 

很必要的，有组织的职业发展计划，例如管理外派人员 

的职业期望，提供职业发展的信息，组织外派人员参与 

社交活动使其与组织的关键人物保持联系，提供现场的 

培训或协助，提高外派人员的自我管理技能，以及外派 

人员任职期间和结束之后进行持续的支持和沟通等。 

设计明确的职业发展计划能够满足受无边界职业 

模式所激励且其技能和才干又是公司希望保留的外派 

人员的需要，有助于国际任职结束后外派人员的归国调 

整和保留。对于要想在商场上获得成功的跨国公司而 

言，用全球性的途径来组织、开发、发展新型管理者显得 

愈来愈重要，而发展这种新型管理者的一种卓有成效的 

方法就是，让他们参加国际外派，使他们可以承担更大 

范围的责任，并且提高其的管理技巧和在不同文化下工 

作的能力。 

正如外派人员职业观不断变化所显示的，那些在外 

派人员管理中已经投人大量时间、财力、人力的跨国公 

司如果希望在外派人员归国后仍然能够留住这些宝贵 

的人力资本，就必须作出积极的姿态和行为去重视和肯 

定他们的全球性技能。 

参考文献： 

[1]HANNIGAN T Traits，Attitudes，and Skills that Are Related 

to Intercultural Effecitveness and Their Implications for Cross— 

cultural Training：A Review of the Literature[J]．International 

Journal ofIntereutural Rdafions，1990，14：89一l11． 

[2]I~I．I,ER I L，CHENG J L A Closer Look at the Decision to Ac— 

cept肌 Overseas Position[J]．Management International Re— 

view，1998，(3)：25-37． 

[3]TUNG R L，MILLER E L．Managing in the Twenty—First Cen— 

troy：111e№ed for Global Orientation[J]．Management Intema- 

tional Review，1990，30：5一l8． 

[4]YURKrEWCLZ J，ROSEN B．Increasing Receptivity to Expatri— 

ate Assignments[A]．In J．Selrner(Ed．)．Expatriate Manage— 

ment[c]．(37—56)．Westport：Quorum． 

[5]张新胜，杰夫·拉索尔，迈克尔·伯瑞尔．国际管理学—— 

全球化时代的管理[M]．北京：中国人民大学出版社，2OO2． 

[6]赵曙明，彼得 ·J·道林，丹尼斯·E·韦尔奇．跨国公司人力 

资源管理[M]．北京：中国人民出版社，2001． 

[7]邱立成，成泽宇．跨国公司外派人员管理[J]．南开管理评 

论，1999，(6)：42—46． 

http://www.cqvip.com

