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中文摘要

随着经济全球化进程的加快，不同文化群体之间的接触将会越来

越多，针对这种跨文化接触的跨文化培训也随之增多。因此，国内外

关于跨文化培训的研究也日益丰富起来。不过，对于跨文化培训的整

套实践过程的研究并不多见。本文将试图从上述问题出发，对跨文化

培训的实践操作进行深入的研究。

本文首先对跨文化培训的研究背景进行了分析。经济全球化的兴

起，旅居者在跨文化接触的过程中所面临的问题，以及跨文培训的有

效性是本文研究的现实原因。接着对国内外的跨文化培训研究进行了

全面的回顾，发现我国的跨文化培训研究多集中在培训对象、内容和

方法方面，而缺乏对培训模式和理论框架等方面的理论和实证研究。

这促使我们去探讨跨文化培训问题。

本文的第二章属于理论基础分析。论文表明，根据霍夫斯泰德

的文化纬度理论各个群体之间的文化存在五个方面的差异即权利差

距、不确定性的规避、个人主义和集体主义、男性化与女性化以及

长期观和短期观。文化的差异最终会导致行为的差异，而文化通过

个体的生态学背景和社会政治背景对其行为产生影响，表现在跨文

化接触中就是影响个体的对异文化的适应行为。本章最后阐述了跨

文化培训与一般课程学习的差异。

本文第三章是实践戍用研究。本文在概述跨文化培训已有模式

和基本培训过程的基础上，通过个案分析，具体展示了跨文化过程



各个环节的实践操作。

本文的第四章是进一步的反思和建议，主要分析了国外现有研

究的可借鉴之处。作者认为：(1)在设计跨文化培训项目时，要做

好受培训者的需求评估，提供配套的人力资源干预措施，确定好培

训工作的重点，注重培养受培训者的跨文化交际能力，使用科学的

培训策略，以及要采用情境式培训方法；(2)在实施培训项目过程

中，要注意根据跨文化培训者的适应过程适时做出相应的调整，解

决好旅居者归国后的问题，并且注重复合式的培训媒介：(3)评估

培训项目，设定恰当的评估标准，并考察受培训者是否将培训所得

运用于实际。

本文的贡献之处主要是：(1)首次系统论述了跨文化培训方面的

新近理论研究，可望为我国开展相关研究做出贡献。(2)论述了跨文

化培训的实践模式，可为我国跨文化培训实践研究提供一定的意义的

借鉴。

关键词：旅居者，跨文化培训，跨文化培训模式



ABSTRACT

With the accelemtion of econoInic globalization proc骼s，more a11d

more sojoumers wim di筇：rent cIlltIl|坝backgrounds have叩portllllities to

mect∞ch oth既Accordin掣y'the rcs髓rch on cross—cultIlral tmining has

become a Very hot field锄d the l“eml七llre has been growing tremendously

rich bom at home and abroad．Ho嗍％Ⅵre haVen’t se∞many p印ers

dealillg wim the whole proc鹤s of cross cllltu豫l缸aining．，nms we will

stIldy fhnher into the probl锄aboVe．

The first chapter introduces the backgrollIlds oftllis p印er，Ⅵrhich arc

me rising number of sojoume瑙，problems f．acing sojo啪ers and the

e觚石V髓鼯s of cross—cllltIlraJ扛aining and so on．Then we conduct a fhn

rc“ew 0f the咖dies conc盯ning this issue．Wb find most domestic

stud洒just focIls on the慨nce，content and method of cross—c11ltll】ral

慨ning，with fcwcr theoretical锄d practical studi鹤on谢nillg modes

and f}锄e theories．

The second chaptcf觚alyzes the theoretical principle．According to

Hofstede，each cultIlral group di髓rs in fiVe dimensio璐，including

indiVidualism／collectiVism’ power distance， llncenainty avoidance，

maSculini∥f．eminiIli哆a11d lon哥咖oriematioll／shor卜mn orientation．

CultIlml diff．ercnce will lead to difrerent behaviors through people’s

ccological， social and poIitical backgrounds，representing people’s
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accultumtion abilit)，to a new∞ltIlre． FinallM we i11ustrate the

dis唧ancy bet、】l，een cross cultIlral缸ning锄d the sch00l courses．

The third ch印tcr is about the pmctical opemtion．FirstlM we

introduce也e e)【isting training modes柚d the b舔ic仃aining proccss．

Th锄we delnons仃ate each st印of tlle p嬲ical叩啪tion witll a concrete

examplc．

In tlle founh chapter we西ve∞me跚ggcstio憋：(1)desi班the

program．W-e should evaluate俩n∞s’necds，pr0Vide也em with related

hllman r嚣ourcc inteⅣ训ons’identi黟the key points of the tIlaining

pro伊锄，and adopt scientific strategies舔well船the sitIlational method．

(2)coIlduct me program．Wb should adjust the pm掣ams timely based on

the缸ain嘲’accultllration level．(3)evaluate the plD目锄．Wre should set

propcr st锄dards锄d inv鹤tigatc whethcr佩∞鼯make use ofwhat he 0r

shele锄s in his orherlife．

The main innoVatio∞of mis paper lie in：(1)Wb reView the latcst

re∞archcs in this field，so it do鼯help for people do rel舢cd rcsearch骼．(2)

Wb addrcss the practical modes a_bout cro辐一cul咖l training and gen咖e

some meaningfIll points on the practical stIldy．

Key Words：Sojo啪ers，Cross-cultural 1榭ning，Training Modes
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第一章导言

本章将要介绍的内容是跨文化培训的研究背景，即选题意义以及全文的研究

框架。

一、选题意义

(一)现实意义

跨文化培训的兴起与经济全球化是密不可分的，经济全球化使得不同文化群

体之间的接触越来越多，宏观上来说表现为不同国家公司之间的经济合作，能源、

环境等方面的对话；微观上来说公司内部与异文化同事合作共事，跨境旅游等等。

因此，深入研究西方跨文化培训模式是十分必要的。

1．经济全球化与人员的跨文化流动

随着高科技产业的迅猛发展，全球信息网络的建设，世界市场的进一步扩大，

全球经济的一体化不断加强，各国之间的依赖性也日益密切。伴随着这种日益密

切的联系，各国高素质人才在世界范围内的流动也日益频繁，而跨文化接触也随

之成为一种常态。由于中国是一个人口大国，而且近几十年来中国经济的迅速发

展，跨文化接触群体增多的现象尤为显著。所以，本文将主要以中国的情况为例

来阐述该问题。跨文化接触的群体规模日益扩大，主要表现为以下两个方面：

其一，跨国公司的发展与跨文化培训。

在国际直接投资中，跨国公司是最活跃的主体，目前，全球共有约4万家跨

国公司，27万家国外子公司1。联合国贸易与发展会议在2002年世界投资报告中

指出，以跨国公司为核心的“国际生产体系”在各国和地区出口竞争及经济全球化

中的作用越来越突出，外资直接投资作为纽带联结着发展中国家的出口与跨国公

司的活动。

从中国的情况来看，自从中国加入世界贸易组织后，中国的经济更加开放，

更加深入地融入经济全球化的潮流，经济全球化潮流的主要角色——外国公司随

之更全面地进入到中国。中国正成为最具有吸引力的世界工厂，尤其是中国的东

董世忠．国际经济法．上海：复旦大学出版社，2004年．第416页
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部沿海地区，以其区位优势以及低廉的劳动力成本吸引了大量外国直接投资。根

据一份关于跨国公司在华发展战略的报告，2002至2003年期间，摩托罗拉的在华

投资、销售和采购均达到了100亿美元，松下公司在中国销售为700亿人民币，而

通用电器公司的采购和销售均达到50亿美元。2在越来越多的外国公司进入中国

的同时，中国公司也开始实施了“走出去”的发展战略，比如，海尔在北美开设工

厂，TcL并购德国施耐德，华为在美国成立销售公司等。据统计，2003年中国企

业在境外创办的企业累计达6200多家，对外投资总额74亿美元3，越来越多的中

国经理和业务人员被派遣到国外分公司工作。

图1．1 1979年至2002年中国实际使用外资数量(单位：亿美元)

资料来源：中国商务部历年外资统计

其二，留学人员的增多与跨文化培训。

根据联合国教科文组织位于蒙特利尔的统计所发布的‘2006全球教育摘要》

(111e G10bal Educati伽Digest 2006)的一项统计数据显示，从1999年到2004年，

全世界“流动学生”的人数增加了4l％，也就是从175万增加到250万。其中2003年，

全球留学生入学人数超过200万人，比2000年增加了31％，同一时期，各国高校

的录取率也上升了40％。

而中国已成为世界上最大的留学生派出国，目前中国在国外留学人员总数达

2王志乐．跨国公司在华战略．资本市场杂志，2004年第4期：第18页

3王盂霞．嚏出去”要跨越“文化休克”．中国经济导报，2006年3期：第39页
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46万人，分布在全球至少103个国家和地区。4根据我国教育部和人事部公布的

统计数字，自1978年至2004年底，各类出国留学人员总数为81．49万人，而目前

中国在外留学人员总人数达61．7万。近几年来，来华留学生人数也不断增加。自

2000年以来的统计数据表明，2000年来华留学生人数是5．2l万人，2001年为6．19

万人，2002年为5．84万人，2003年是7．78万人，2004年达到了11．47万人。5总之，

无论是国内的出国人员还是外国留学生都呈稳定的增长态势。

资料来源：高剑华．来华留学生层次的提高与中国留学生教育的可持续发展．2006年

图1．2 2000年至2004年来华留学生的人数

2．跨文化旅居者所面临的问题

当一个长期适应自己母国文化的人到另一种新的文化环境时，常常会在一段

时间内出现文化休克现象。6跨文化接触者来到异国文化环境后，刚开始可能对

所见所闻都感到新鲜，处于乐观兴奋的“蜜月”阶段。虽然有些人在整个异国逗留

期问可能停留在这个阶段，但是很多人在进入新的文化环境一段时间后都会进入

沮丧或敌意期阶段，即文化休克阶段，该阶段一般会持续几个星期到数月。

由于生活方式、生活习惯等与旅居者文化之间存在差异，尤其是价值观冲突，

人们在国外生活的新鲜感可能逐渐会被各种失落和焦虑所代替。加上人生地不

熟，原来所形成的生活方式在异文化中频频碰壁，从而很容易感到迷惑和产生挫

4
2006全球流动学生新趋向．中国高等教育评估，2006年第3期：第78页

5转引于商剑华．来华留学生层次的提高与中国留学生教育的可持续发展．辽宁师范大学学报。2006年第6

期：第67页

‘“文化休克”的概念是由美国人类学家奥伯克于1958年提出来的，是指由于失去了自己熟悉的社会交往

信号或符号，对于对方的社会符号不熟悉，而在心理上产生的深度焦虑症，出现迷失、疑惑、排斥甚至恐

惧的感觉．
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折感。这种心理上的沮丧失落感往往表现为以下几种情形：(1)敌意。常常看不

起本地人，嘲笑所在的地区或国家。有的还可能以损害个人和公有财产的方式来

发泄敌意。(2)回避。有些人可能故意避免与当地的文化进行接触，他们不仅不

愿意学当地语言，而且不愿意与当地人接触。他们喜欢在自己的“老乡”中消磨时

间，甚至以酒解愁等等。(3)由于心理压力太大而中途返回自己的家乡。研究表

明，外派人员因遇到无法解决的困难而提前回国的比例高达40％(B1ack&

M衄denllall，1990)。7而外派人员提前回国会对原单位造成很大的损失，一项实

证研究表明，每次外派的失败会对跨国公司造成20多万美元的损失(Mofris&

嘣c．2001)。。
3．跨文化培训的有效性

我们可以通过跨文化培训这一有力的干预措施来帮助旅居者尽快融入东道

国的生活，从而减少这种“痛苦”的体验给人带来的创伤。

跨文化培训是一个教育过程，在该过程中通过开发受训者的认知、情感和行

为等跨文化学习能力，从而使得他们能够实现与不同文化背景的人的有效交流

(L锄dis&蹦sliIl，1996；Morris＆Robie，2001)．9近年来，众多学者对跨文化培训

的有效性进行了相关研究，并一致认为跨文化培训可以更好地帮助旅居者适应国

外的工作和生活(schn盯et a1．，1998)。多项研究表明，如果接受了跨文化培训，

旅居者的跨文化适应能力将大大加强，并且他们提前回国的可能性会大大降低

(Calig喊et a1．，2001；Deshpande&Vi刚esv锄n，1992；Kealey&P∞tll啪e'1996)。

10迪谢潘德和维斯威沃朗(D铭hp龃de&vis、)l，鹤varan，1992)还指出，旅居者如果

要适应异文化环境中的工作和生活，必须具备三种技能：自我维护技能、人际关

系技能和认知技能。跨文化培训能够有效地提升旅居者的上述三种技能。11布莱

克和门登霍尔(Black&M锄denllall，1990)通过对29个跨文化培训的个案进行分析

之后得出了如下结论：跨文化培训可以增强受培训者的自信心、满足感以及人际

’B1ack，J．S．，＆M∞d∞hall，M．E．．o瑚蝴ltu捌htinin窑ef沁6v∞鹳：A rcvicw锄d a t量l∞r硝捌击m艟wo矗
衙血tu心托∞砒A∞d劬yofM柚ag啪棚tRe“ew’1990．Vol啪e15：Pll3．136
。Mo币8，M．九，＆Rob咄c。Amcca-柚aly耐s oftlle cffbc担of洲9-∞ItII糟l删ning伽d州a把per岛柚柚cc
卸dadj懈nn∞t．Int州lali帅alJo哪aI ofTmining锄dD竹elopm朗‘200I—v0Iumc 5：Pll2-125

’L柚dis，D．，B^sIjn，艮w．，Sw锄n羁G M．，确易O．C．S．，＆nom勰’J．^．S啪c c丘bcts of ac∞ltIll嘶vc
Ⅱ面niIIg：A矗eldmIuaIion．Int啪“onaIJ删mal ofGmuplhsiolls，1985．volur嘴15：68-9I
m

caIjgillri，P，Ph训幛，J，Lazafova，M．，1“quc'I．，＆鼬嚼，P．The nI∞ry 0flnct既pe吐atio地appli。d to

“pa研ate adjus咖∞t．The role ofcros9删llIlmI廿aining．In啪ali肌al Jou删ofHum狮R渤u辩M舯ag锄锄‘
200I．、，olumel2．P．357．372

“CuslIII％K．，＆B^slin，R．Kcy∞nccpbiIltlle右dd ofc∞ss．锄ltIlral仃aining：Anin鼬cci∞．InkC瑚hn盯＆
R W．B^科in(E出．k 1997．、，oJumc2：P．1．17
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关系技能。12此外，莫里斯和罗宾(Morris&Ibbic’2001)也认为跨文化培训对旅

居者适应能力的提高有很大的帮助。13

(二)研究进展

接下来我们将要介绍跨文化培训的学术研究进展，主要从以下两个方面来予

以阐述：国外跨文化培训的研究以及我国跨文化培训的研究。

1．国外跨文化培训研究概述

本节将简要地回顾跨文化培训近五十多年的发展历程。由于跨文化培训研究

中基本的概念或理论如跨文化培训、文化震荡、文化自我意识培训等等正是在此

阶段逐渐成形的，所以学者们认为可以将跨文化培训的发展历程划分为以下几个

阶段：

其一，20世纪50至60年代初期研究。最先由文化人类学家奥伯克(0be吗

1954)提出了“文化震荡”的理论14，虽然该理论为跨文化适应阶段的划分提供了

一个可能的标准，但是对跨文化培训内容并没有直接影响。接着，伊利诺斯州的

心理学家们对“文化同化”理论进行了初步的研究。后来许多学者利用“文化同化”

理论去研究受培训者所遇到的文化因素，如行为、价值观等。霍尔(Hall．1959)

提出了有关时空的概念15。霍尔强调沟通的重要性，他认为许多跨文化误解都来

自人们沟通上的曲解。霍尔还用社会和个人空间划分了一些人类行为。他认为来

自不同文化的人不仅语言不同，而且所感觉的世界也不同，并其周围环境也不同。
16

20世纪50年代和60年代奠定了跨文化培训研究的基础，一些被人们所普

遍认同的观点就是在这个时期提出来的。文化同化理论在19世纪70年代继续发

展，文化震荡、空问和时间等概念在研究中也得到了进一步的应用。

其二，20世纪70年代发展期研究。在19世纪70年代，早期跨文化培训的

相关书籍明确了该领域的研究，有关文化同化和经验型培训的方法有了很大的发

展。在19世纪60年代和70年代，大量跨文化培训项目都是美国和平队和美国

“Bl∞lc'J．S．，＆M朗deIlIIa¨'M．E．C∞ss—印InⅡⅢ啪inj雌effbcti瑚嘲：A fe“ew alld a tll∞咧∞l‰删哪k
断如ml℃豫}∞rch．Acad啪y ofM锄ag硼翱t Rcvicw’1990-、，ol啪c15：只113．136
”Mo而s M．A．，＆Robie’c。Amc‘a·锄aI州s oftlle cfEb啪ofcms§咖l舢fal州ning伽c，【pam砒c pe墒咖∞
锄d adjus仃Il锄t．Int咖砒i∞al Jo啪al ofTmining锄d D州eloptll锄‘2001．Vol啪e 5：112．125

”Obe唱，K．．CuItII化shock．1he Bobbs-Me州¨Re州nt S甜嚣，1954-～咖l啪c l：P．329

”Hall，E．t．The sil朗t l觚gII矩e New、r讲k NV Doublcday，1959：P 25

婚Hall，E．t．1me赫l朗t l柚gIIag己Ne’v、r讲k NY：D伽blcday，1959：P 35
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其他组织进行的(HumRRo；s∞B锄ett’1986a)。”波利斯林和彼得森(Brislin&
Peders∞1976)的‘跨文化定向计划》c胁*c咖距，耐0忱n船肋nn理m船发展了

该领域的理论和实践研究协；国际刊物《跨文化关系周刊》对该领域进行了持续

的推荐和介绍，以使得该领域为大家所熟知。因此，在19世纪70年代，跨文化

培训研究得到了进一步的发展。

其三，20世纪80年代成熟期研究。由于相关理论书籍和手册的出版，以及

杂志中对特定问题的阐述，跨文化培训研究已经形成了一个较为完整的体系。这

个阶段的主要成果有：波利斯林(1981)为跨文化交互活动奠定了理论基础19，

从而激起了人们对跨文化培训研究方面的兴趣。班内特(B锄ct，1986a)发展了“文

化休克”模式，认为在适应异文化的过程中，人们要经历六个阶段：拒绝、防卫、

轻视、接受、适应和整合。加前三个阶段是“文化中心主义”阶段，后三个阶段是“文

化相对主义”阶段。这种模式考虑到了受培训者的需要。如对于已经处于拒绝阶

段的受培训者来说，沉浸培训模式比模拟培训对他们来说更加有效。弗恩海姆和

波切内尔仃啪：lll锄&Bochn盯1986)对奥伯克的“文化震荡”理论及其对旅居者生

理和心理的影响进行了更详尽的阐述。21桑迪斯Ⅲ雒dis，1994)提出，导致人们
经历跨文化震荡的因素包括以下几个方面：两种文化之间长期以来就有冲突，文

化差距很大，异文化的人和旅居者彼此都不了解对方的文化。22

其四，20世纪90年代研究的进一步发展。在这个阶段研究者们通常用元分

析或后设分析，构建有意义的理论模型，培训资料和构建评估标准等方法来评价

跨文化培训项目。在整个20世纪90年代，人们都在探询恰当的标准来评估跨文

化培训。其中最被人们认可的评价标准有：“反映、学习方式、行为和绩效标准”

(Ki却amd【，1987)”，以及纸笔式测验如跨文化敏感性清单，分类大小、反应

方式等．此外，人们还对行为标准进行了检测，所采用的检测方法有：跨文化培

”￡IcImc电工M。M0d葛0f a啪8-cultIlmI吲n协g：c0Il∞ptllali西唱a∞州劬『al劬inillg柚educati伽．
Illtcmad佣al Jo哪al ofInter锄lh腿I Relano眠1986a．v0I哪10：Pll7．134
”8^sl沁&w_，＆Pcd粥舶，P．．C嘲9删lhH吼硎∞ta“∞舯睁铷．NewYo出(hrdll既，1976：E 86

"B^slin，凡W．C∞蟠·∞lnlml翎∞蛐te搜F搬tofh∞ime阿cti伽．NcwYoII【：P盯譬amoII，1981：P 57

埘lk'nett'J．M．．Mod髂af口∞刚lfuraI仃aining：G∞。印“m“zi“g a瑚s-“ltIlr“删ng∞。dq酬mL
Int啪atj∞al J删mal ofInt删岫raI ReIali伽s．1986a．vol啪e10：P 117一134

“Fmh锄，丸，＆B∽llll％S。CuI“lre shock：P科choIogical删蚰8 to蚰钿nili盯锄vilM蚰朗协．L棚don：
Mct}lu∞．1986：P82

～喇柚d诂．H．C．．Cul眦蛐d social bdIa“oL N删Yb出MoG门w．Hill-1994：P 20

口Ⅺrkpatrid‘nL．E垤I岫dolL In＆L Craig(Ed．)，1hining柚d dcvelopln∞t h如dbool【’l粥7．vol啪e2：
E30I一319
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训评估、行为修正培训、基于理论的同化法(探讨文化理论在同化法中的作用)

和多重标准测量。

过去50多年的发展，使培训方法和工具的理论意义日益深厚。我们相信更多

的培训方法和理论将会在出现，如个人主义和集体主义同化、训练和模拟等。文

化同化法——特定文化法到一般文化法再到文化理论模式——将仍然是最受欢

迎的一种方法。而且，德国的托马斯(1协m勰，1998)和同事进行了一系列研究，

为跨文化培训提供了一个认知视角24。对理论和培训工具的深入研究，将会加深

人们对跨文化适应过程的了解。

虽然国外研究取得了很大的进展，但是仍然存在以下不足之处：

其一，缺乏实证依据。布莱克等①lack＆M∞d胁hall，1990；Deshp锄de＆

Viswesv珊，1992；selm盯et a1．，1998)认为，对跨文化培训的实施方案和有效性

并没有进行足够的实证研究。乃大多数关于跨文化培训的研究都侧重理论探讨，

而实证方面的研究几乎是微乎其微。而即使在为数不多的实证研究中，也存在很

多方法上的问题．凯勒等(Kcaley＆P啦咖c’1996)认为，跨文化培训效力的
实证研究应该包括以下几个方面的内容：(1)对照组； (2)培训前后的变化；

(3)随机任务； (4)纵向对比； (5)培训效果的多重检验。然而，过去的大

多数实证研究均不符合上述五条标准，我们仍然需要加大跨文化培训的实证研

究。26

其二，缺乏统一的理论框架。虽然研究者们提出了大量的理论来证实跨文化

培训的有效性，诸如社会学习理论、适应的动力理论和文化震荡理论等，但是他

们并没有对上述理论进行相应的实证研究。此外，跨文化培训的实践者和研究者

对于这些理论解释的合理性存在一定的争议。因此，我们需要进一步完善跨文化

培训的研究，从而形成一个统一的理论框架。

其三，组织多样化的需要。在现代社会中，经济全球化的趋势日益明显，组

织越来越具有多样性的特征，包含多元文化的组织也不断出现。多元文化培训已

经不仅仅限定于对外派人员的培训，而且可以缓解因为凝聚力、信任和沟通等问

”nl∞las，九．Sci∞d6c∞d删∞I a8pe咖of∞Ⅻ涮删o∞p硎∞∞d m∞agm∞l jn d”∞n蛔‘t of

Europ啪iIl自egrati∞．s伽diaP掣chologica’40，l-2，69·78．1998
z，Blad‘J．S．，＆M曲denhaIl'M。Cr∞s删l姐铂蛔injllg efIbcti啪c鹞：A ro“ew柚d llleo嘣ical胁州，ork fbr

垂n|fe他∞a岫．Am耐啪M锄ag锄朗t Re“ew'15，113-136．1990

曲K∞l吼D．J．，＆PmllIcr∞，n&．Thce胁舐v踟嚣s ofcms刚ltIll嘲舰“ngfbr瓤panj甜嚣：An ass鼯锄∞t of

t-leli蛔a嗽∞tlleis蚰e．Inl哪a石佣al J伽maI“Inter叫ltIIraI Relati彻乳20。14l·165，1996

7



题所造成的多元文化组织效率的下降。因此，为了适应不断变化的组织，我们需

要开展进一步的跨文化培训研究。

2．我国跨文化培训研究综述

‘目前，我国国内有关跨文化培训的研究基本上还处于初步阶段。跨文化培训

的研究范围主要局限在培训对象、内容和方法方面，而缺乏对培训模式的研究。

如周长伟在《人力资源管理中的跨文化培训》一文中，介绍了跨文化培训的内容、

方法和跨文化培训中应注意的问题。跨文化培训的主要内容是培养员工对文化的

认识，对全球经济和世界文化的理解，增强文化的自我意识，提高跨文化交流、

合作的技巧等。27杨燕在‘跨国公司如何培训外派人员》中，强调要注意文化

差异对管理人员的影响。文化敏感性培训主要包括两个方面：一是系统培训有关

母国文化背景、文化本质和有别于其他文化的主要特点；二是培训外派管理人员

对东道国文化特征的感性和理性分析能力。嚣

另外，国内关于跨文化培训的研究缺乏系统的理论框架和实证研究，尤其是

跨文化适应性表征因子与跨文化培训内容、方法之间普遍缺乏有效的相关性。纵

观国内的文献，只有范征和张灵提出了动态平衡模型。在‘试论基于动态平衡模

型的跨文化培训》一文中，他们以动态平衡模型为依据提出了跨文化培训指导体

系。动态平衡模型把跨文化适应理解为一个动态平衡的过程，即意味着当遭遇异

文化环境时人们原有的精神安定感与满足感受到破坏；但是通过跨文化培训掌握

必要的跨文化行为技能，可以重新达到原有的满足水平，即跨文化适应。29

故综上所述，我国有关研究的局限主要是：跨文化培训的研究范围主要局限

在培训对象、内容和方法方面，而缺乏对培训模式的研究；缺乏系统的理论框架

和实证研究。

二、研究设计

(一)研究目的与内容

1．研究目的

”周长伟．人力资源管理中的跨文化培训．中外企业文化，2003年第5期：第60页

嚣杨燕．跨国公司如何培训外派人员．人力资源管理技术，2000年第5期：第36页

砷范征，张灵．试论基十动态平衡模型的跨文化培弧外国经济与管理，2003年第5期：第25页

8



本研究就是在现有研究基础上，主要针对目前研究的不足，在理论分析和实

践操作等方面，进行探索，力求反映新近形势发展的需要。从理论层面来说，就

是针对我国跨文化培训研究处于一种零散的状态，梳理介绍国外跨文化培训方面

好的研究成果，尤其是有关理论基础和先进概念，从而促进中国跨文化培训研究

的发展。现实层面来说，就是要为我国适应国际经济一体化态势而开始增多的跨

文化培训项目实践提供参考，以帮助旅居者减少心理冲突，增加心理满意度，更

快地适应出国后和归国前的生活、学习和工作。

2．研究思路

鉴于上述缘故，本文研究主体部分的思路如下：

第一章是选题意义包括现实意义和理论意义，以及研究设计。疏理了我国有

关理论研究的薄弱状况，为后面实践分析奠定了基础。

第二章属于跨文化培训的理论基础，中心是论述为何需要跨文化培训。此章阐

述了四个方面的问题，分别是：(1)霍夫斯泰德(Ho雠cde)的文化维度理论，

这是解释文化差异的尺度。(2)文化对行为的影响机制。(3)跨文化培训和一般

课程学习的差异。

第三章属于进一步的应用研究，通过对国外跨文化培训实践操作进行系统的

梳理，主要说明如何进行跨文化培训的实践操作。主要包括以下几点：(1)跨文

化培训的常见实践模式。(2)跨文化培训的基本过程，包括跨文化培训的目标、

内容、方法。(3)跨文化培训的案例。(4)提高跨文化培训效果的一些策略。

第四章是文章的结语，包括两个方面的内容：全文的回顾和后续研究以及对

我国的启示。

(二)研究方法

1．文献研究法

文献研究法，即文献进行查阅、分析、整理并力图找寻事物本质属性的一种

研究方法。在本研究中，采用了文献研究法来收集和分析中外已有的跨文化培训

文献，并对其进行了相应的归类和分析。

2．跨学科法

跨学科法也称“交叉研究法”，即运用多学科的理论、方法和成果从整体上对

9



某一课题进行综合研究的方法。本文综合借鉴了跨文化心理学、人类学、教育学

等方面的理论和成果，以对跨文化培训进行多角度的深入分析。例如，跨文化心

理学的文化震荡理论，适应理论；人类学的文化差异理论。

3．个案法

个案法，即指对一个团体、一个组织(包括家庭、社区)或一个人以及一个

事件进行详尽的调查研究的方法。本文介绍了由西屋公司资助的c肌跨文化培
训案例。通过具体的案例，介绍了整个跨文化培训过程的具体操作流程。其目的

是使本论文更具有实践操作性。

(三)基本概念界定

1．文化

广义上，文化是人类创造的一切物质产品和精神产品的总和；狭义的文化专

指包括语言、文学、艺术及一切意识形态在内的精神产品。由于跨文化培训的内

容主要涉及工作环境，如东道国的气候、地理、住房、医疗、交通和通讯等；语

言培训和文化的敏感性；及文化的适应性训练，即东道国的生活习惯，风土人情，

历史背景等，所以本文将采用狭义的文化定义。

2．跨文化培谰

国外有关跨文化培训的界定较多，本文认为丽莎·N·利特瑞(“鼢N．Li悯l，
2006)等人的界定较为全面，因此采用其定义30：

跨文化培训主要是指针对即将长期(至少一年)或者短期(六个月到一年)

居留在某一社会文化中的非本文化群体中的个体(通常被称之为“旅居者”)及其

家庭成员，所进行的旨在加强其对不同文化环境的反应、适应能力以及和不同文

化背景的人进行沟通的培训。通过跨文化培训，可以加强人们对不同文化环境的

反应和适应能力，促进不同文化背景人们之间的沟通和理解。

∞“鼢N．Lithdl，Eduardo Sal鹤，●【alhl嘲P Hc眠Mich耐Paley柏d Sha唧l Riedd Expa研砷：Prep甜日ti∞：A
“tical Al，aly时s of25 Ye鹕ofCm争Cult删1试ning R艄rch，H啪柚R￡s伽fce D酬opIIl舶t Rcviw 20峨5；
356
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第二章跨文化培训的理论基础

在本章我们将进一步介绍跨文化培训的理论基础，主要包括以下几个方面的

内容：霍夫斯泰德的文化维度理论即文化差异模式；文化对行为的影响机制；跨

文化培训和一般课程学习的差别。下面我们将对上述内容进行具体的阐述。

第一节：文化多样性：霍夫斯泰德文化维度理论

关于文化差异的研究方兴未艾，有关论文和专著更是层出不穷。由于霍夫斯

泰德的文化维度理论被高度誉为在复杂的文化变量中提炼出了一个简捷、可行的

实证研究框架，使文化的维度与心理现象之间建立了相应的联系；将过去不易操

作化的文化变量操作化，并且统合了心理学等其他领域的研究。另外，出于时间、

精力以及知识面的考虑，我们将主要借鉴霍夫斯泰德的理论。

在上世纪80年代霍夫斯泰德对mM公司的50种职业、66种国籍的雇员所

回答的11．6万份问卷(每份问卷约50个问题，涉及价值观、知觉和满足等)进

行分析的基础上，写出了‘文化的后果：与工作有关的准则的国际差别》(a胁胛§

cbH，Pglf明c限加绝棚劬．DM，Di!殆n螂加肠麻＆砌耐玩妇s一书，归纳出描述文
化差异的四个指标：权力差距(Pow盯Dist锄cc)、不确定性的规避(Unoenajnty

Avoid柚ce)、个人主义与集体主义(hldMduali跚．Con∞吐Ⅵ锄)、价值观的男性

度与女性度(M勰删ini够Dim吼si∞)。后来，他接受儒家文化价值观对其理论的

质疑，归结出第五个指标：长期观和短期观。3‘显然，在霍氏的指标中，东西方

的文化差异是最为巨大的。而同属一个文化圈的不同民族或地域文化也会在各个

指标上有差异。例如，中日两国的集体主义就有所不同。严格地说，日本人的集

体主义是一种团队主义；丽中国的集体主义中既有集体主义又有个人主义，即”

彼此彼此一，也就是交互主义，故与日本的集体主义是不完全相同的。下面将具

体对各个文化差异指标进行阐述。

31关世杰．跨文化交流学——提高涉外交流能力的学问，北京大学出版社，2002年：第162-164页
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一、权力距离

霍夫斯泰德所提出的权力距离指的是权力在社会和组织中不平等分配的程

度。对权利距离维度，各个国家由于对权力赋予的意义不完全相同，所以存在着

很大的差异．比如，美国对权力的看法跟阿拉伯国家的看法就存在很大的差异。

美国不是很看重权力，他们更注重个人能力的发挥，对权力的追求比阿拉伯国家

要少得多；阿拉伯国家由于国家体制的关系，注重权力的约束力，由此，阿拉伯

国家的机构，不管是政府部门或者企业都多多少少带有权力的色彩。

二、不确定性的规避

霍夫斯泰德所提出的不确定性规避指的是一个社会感受到的不确定性和模

糊情景的威胁程度；并试图提供较强的职业安全，建立更正式的规则，不容忍偏

离观点和行为，相信绝对知识和专家评定等手段可以避免这些情景，其强弱是通

过不确定性回避指数(Unceftajn锣Avoid觚ce Ind旺)。一个鼓励其成员战胜和开

辟未来的社会文化，可被视为强不确定性回避的文化；反之，那些教育其成员接

受风险，学会忍耐，接受不同行为的社会文化，可被视为弱不确定性回避的文化。

强不确定性回避国家的人民比较起来更忙碌，常常坐立不安，喜怒形于色，积极

活泼，其文化对法律、规章的需要是以情感为基础的，这不利于产生一些根本性

的革新想法，但却可以培养人们精细、守时的特质，因而善于将别人的创意付诸

实施，使之在现时生活中生效；而弱不确定性回避国家的人们比较起来则显得更

沉静些，也更矜持，随遇而安、怠惰、喜静不喜动、懒散一些，人们对于成文法

规在感情上是接受不了的，除非绝对必要，社会不会轻易立法，其文化能容忍各

种各样的思想和形形色色的主意，因而有利于产生一些根本性的革新想法，但却

不善于将这些想法付诸实施。

三、个人主义与集体主义

个人主义和集体主义这个维度也很能很好地说明文化差异的问题。在霍夫斯

泰德的研究中，一个社会的个人主义或集体主义倾向是通过个人主义指数

mdividIlalism hldex来衡量的。这一指数的数值越大，说明该社会的个人主义倾

12



向越明显，如美国；反之数值越小，则说明该社会的集体主义倾向越明显，如日

本和亚洲大多数国家。个人主义和集体主义的影响不仅仅体现在所有权方面，还

表现在行政方面。在强调集体主义的社会，为了保证集体的利益，上级自然会派

～个组织上信赖的人来领导这家企业。在强调个人主义的社会中，就不会允许这

种情况了。如果存在这种矛盾而事前没有考虑到的话，后果则将不堪设想。如下

图所示：

表1部分国家和地区个人主义指数

数据来源：转引于胡军．跨文化管理．暨南大学出版社。1995年：第38页

四、男性化与女性化

霍夫斯泰德把以社会性别角色的分工为基础的“男性化”倾向称之为男性或

男子气概所代表的维度(Mas∞liIlity Dinlensi∞)，它是指社会中两性的社会性别

角色差别清楚，男人应表现得自信、坚强、注重物质成就，女人应表现得谦逊、

温柔、关注生活质量；而与此相对立的“女性化”倾向则被其称之为女性或女性气

质所代表的文化维度(F咖imne Dim铷ion)，它是指社会中两性的社会性别角色

互相重叠，男人与女人都表现得谦逊、恭顺、关注生活质量。男性度指数的数值

越大，说明该社会的男性化倾向越明显，男性气质越突出(最典型的代表是日本)；

反之，数值越小，说明该社会的男性化倾向越不明显，男性气质弱化，而女性气



质突出。在男性气质突出的国家中，社会竞争意识强烈，成功的尺度就是财富功

名，社会鼓励、赞赏工作狂，人们崇尚用一决雌雄的方式来解决组织中的冲突问

题，其文化强调公平、竞争，注重工作绩效，信奉的是“生是短暂的，应当快马

加鞭，多出成果”，生活的看法则是“活着是为了工作”；而在女性气质突出的国

家中，生活质量的概念更为人们看中，人们一般乐于采取和解的、谈判的方式去

解决组织中的冲突问题，其文化强调平等、团结，人们认为人生中最重要的不是

物质上的占有，而是心灵的沟通，信奉的是“人生是短暂的，应当慢慢地、细细

地品尝”，对生活的看法则是“工作是为了生活”。

五、长期观和短期观

后来霍夫斯泰德接受有的学者用中国人儒家文化的价值观进行跨文化研究

后对其理论提出的质疑，对中国(主要是大陆地区)与西方国家的文化维度进行

了比较研究后，归结出了他的文化价值观的第五个维度：长期观和短期观。长期

价值观表现为一种积极的创业精神，并注重节俭有坚定的毅力。短期价值观表现

为“个人恒常性”’注重传统、社会责任和“个人面子”。该文化维度不仅对信奉儒

家的国家会有一定的影响，而且对没有儒家传统的国家也有影响．豫

综上所述，霍夫斯泰德文化维度理论模式，基于对多国大量样本的实证分析，

可操作性显著，有力地说明了文化多样性。需要说明的是，尽管霍夫斯泰德在文

化差异研究领域做出了开创性的工作，对后来学者从事文化差异的研究方法产生

了非常深远的影响，但他的研究仍然是不全蕊的，其中既缺乏俄罗斯和许多东欧

国家的资料，也没有我国大陆地区的有关数据。

第二节文化对行为的影响：

一、行为的文化制约性

社会文化对人们的社会行为具有重要的影响和制约作用，使得生活在一定社

会文化背景之下的人们的社会行为表现出相应的特点，而这些特点往往又有别于

32汤新煌，关哲．试析霍夫斯誊德的文化维度理论．辽东学院学报(社会科学版)。2006年第4期：第60页



生活在不同文化背景之下的人们的社会行为。我们可以将文化对行为的影响分为

以下四种形式：提倡、允许、反对、禁止。在一定的文化环境下的个人受这种或

那种影响对自己行为做出相应的调整。以吸烟为例，无论什么时候什么地方我们

并不提倡抽烟，但是我们在某些场所允许抽烟，例如在某些公共场所设立吸烟区。

在另一些场如办公室或会议室我们反对抽烟，但有些人烟瘾上来也照抽不误；而

在某些场所比如说加油站，我们就禁止吸烟，即使一个人的烟瘾再大也不行。这

就是说文化对行为在不同的环境下就有着不同的影响。由于行为的多样性，文化

不但对不同环境下的同一行为有影响，而且对同一环境的不同行为有着不用作用

的影响。

二、文化影响行为的机铹：贝瑞①E嘲的跨文化心理学理论
根据贝瑞的跨文化心理学理论，社会文化对行为的影响和制约并不是直接和

即时的，而是潜移默化和逐渐累积的。从社会心理学的观点来看。文化影响行为

的机制可以从两个方面来予以分析；其一是个体的生态学背景；其二是个体的社

会政治背景，并且两者之间存在相互影响的关系。个体的生态学背景对行为的影

响机制是：生态学背景一方面直接通过生态学的影响对人的外在行为和推论特质

产生影响；另一方面通过生物学适应和文化适应产生生态学的影响、遗传性影响、

形成文化传递、社会化和濡化，再间接影响个体可见的行为和推论性特质．社会

政治背景对个体的影响机制也有两种方式：一是类似于生态学背景中的通过生物

学适应和文化适应产生生态学的影响、遗传性影响、形成文化传递、社会化和濡

化，再问接影响个体可见的行为和推论性特质；另一种是直接通过社会化和濡化

对个体的可见行为和推论性特质产生影响。反过来。个体新的可见行为和推论性

特质形成之后，也会对原先的社会政治背景和生态学背景产生影响。”

还有的学者从社会心理学的角度认为，社会文化与社会行为两者的关系可以

用一个公式来表示，即c(文化)一Ⅳ一B(行为)。其中Ⅳ代表中介变量(interv∞iIlg

variablc)，文化对行为的影响须通过中介变量的传递和转换方可实现”。跨文化

心理学家Tri锄dis通过对文化进行实证分析，剖析出了次一级的文化因素或文化

驺常永才．农村民族社区儿童上中学的涵化与心理适应研究．云南师范大学学报，2007年第2期：第6l页

34周小华．文化差异在踌文化沟通中的影响机制．b娅；竖!氆型墅曲蜒嫂啦型8堡自壁ag型Q蚺盈娅!￡自世
2Q竖!鳗型2Q鳗§：b业b 2004年
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概念，并以此来解说人们的社会行为。35根据川迪斯(强andis)的观点，这些具

有社会规范作用的次一级的文化概念，也可以称之为生活概念或“世俗化的文化

概念”，在社会文化与社会行为的联系中起着中介变量的传递和转换作用，根据

对这类‘‘世俗化的文化概念”的分析，就有可能形成关于人们在现实社会生活中所

表现出的社会行为的解释和说明，从而在常识经验的层面和基础上建立起科学的

认识和理念。弘如下图所示：

登量变量 过程变量 盘堡结墨

I．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．一I．．．．．．．．．．．．．．．．．．．一
群体水平 个体水平

图2．1跨文化心理学的概念构架

资料来源：常永才．农村民族社区儿童上中学的涵化与心理适应研究．云南师范大学学报，

2007年第2期：第6l页

三、跨文化交际失误：文化偏差视角

跨文化沟通参与者了解了彼此的文化差异，并且在沟通中也尊重了这些差

异，但是对差异的尊重不但没有使沟通顺利进行，反而引起了另外的问题。比如，

一位中国教授到外教家里做客，进门以后，外教问教授是否要喝点什么，教授并不

渴，回答说不用了。外教又一次问教授喝点什么，教授又一次地谢绝了。外教说．‘‘我

知道你们中国人的习惯，你们说‘不’的时候是希望对方能够再一次提出来。没关系，

”删彻dis，H．C．．oY打“圮珊d＆hc缸，丑矗口-初n NcwY硼c McGraw．Hm，1994

拍H毗ms皿·c．—面．|耐ivid∞tt僦酿d collecnv确I：Cm瓣cHtn‘mi＆rspectiv日oH se炉fn鲁慨Ip&id娃。船hi弘．
J叫mal of Pe咖al时锄d socj“P叫lolo鼢I 1988，、bl，54，No．2．P323～338
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喝吧!”教授回答说：“我也知道你们美国人的习惯，当你们说“不”的时候，就代表直

接拒绝了。我是按照你们的方式回答的。”

显然，在上面的情景中，沟通的障碍并不在于对文化差异的忽视，相反，

甚至可以说正是双方对彼此文化差异的重视反而导致了问题的产生。可见，成功

的跨文化沟通要求我们不但要了解彼此的文化差异，还要求我们了解文化偏差在

沟通中的作用机制，分别表现为文化迁移、文化定势和逆文化迁移。’7

(一)文化迁移

文化迁移，指跨文化沟通中人们下意识地用本民族的文化标准和价值观念来

指导自己的言行和思想，并以此为标准来评判他人的言行和思想。人们有意或无

意地用自身的价值尺度去衡量他人的心理倾向是比较普遍的。一个人从孩提时

起，就开始学习本文化群体的行为和思维方式，直到内在化和习惯化。从一种文

化的角度看，假定另一种文化能选择“更好的方式”去行事似乎是不合理的。因此，

对各民族来讲，常会把自己的文化置于被尊重的地位，用自己的标准去解释和判

断其他文化的一切。极端之时还会表现出“己优他劣”的倾向，僵硬地接受文化上

的同类，排斥文化上的异己．

发生文化迁移的主要原因在于对文化差异的不了解，在这种情况下，文化迁

移是一种无意识的行为；文化迁移也可能是有意识的，这主要是由于文化中心主

义。了解不同文化、价值观念取向的差异是消除文化迁移的必要前提。只有了解

不同民族的文化习俗、信仰、价值观及其内涵，才能真正完成思想感情的交流。

实际上，任何一种文化都有其自身的独特价值，这种价值是与其特殊环境相

匹配的，一种文化现象的产生、存在和发展与人们生活的具体历史条件相联系的。

成功的跨文化沟通要求我们必须培养移情的能力：即在传递信息前，先把自己置

身于接受者的立场上；接受信息时，先体认发送者的价值观、态度和经历、参照

点、成长和背景。设身处地体会别人的处境和遭遇，从而产生移情能力。

除了避免文化中心主义外，预设差异也是避免文化迁移的重要方法，即在

没有证实彼此的相似性前，先假设存在差异，提高文化敏感性，注意随时根据文

化因素调整自己的观察角度。预设差异从本质上来说就是要保持思想的开放性和

”周小华．文化差异在跨文化沟通中的影响机制

2嗵!Q螋』Z鳗S§出血I
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动态性。一定的先有观念，固然是我们认识事物的基础，但是预设差异要求我们

必须首先将这些现有观念当作一种假设，而不是真理，仔细评价接受者提供的反

馈，并随时根据实际情况对它们加以修正。

(二)文化定势

定势也称作定型，最早是由利普曼(Lippman，1992)在‘大众舆论》Public

opiIli嘶中采用的术语，指的是人们对另一群体成员所持有的简单化看法。文化定

势可能是由于过度泛化而导致，即断言群体中的每一成员都具有整个群体的文化

特征。也可能是由于忽视文化具有动态性和变迁性而引起。

由于人信息处理能力的有限，为了帮助不同文化的人们相互了解，就必须概

括文化差异，建立某种文化定型，从这个意义上说，一定程度的文化定势也是不

可避免的；然而这些定型对于差异的“过分概括”或“标签化”又可能人为地制造屏

障，妨碍文化间的交流和理解。这并不是说文化定势总是错误的，文化定势中通

常蕴涵着许多准确的文化观察。但是文化定势很容易以期待文化的形式影响我们

对文化现象的理解。“人们看到他们所希望看到的”．人们不但更容易被符合自己

期望的东西所吸引，并且往往会对事物做出符合自己期望的解释。

文化定势可能将我们的认识局限于一个或两个凸显的维度，妨碍我们对其他

重要方面的观察，使我们对客观存在的差异浑然不觉，从而导致跨文化沟通的失

败。研究显示，各个领域的专家与该领域的初学者不同，并不在于专家忽略了脚

本和原型的作用，而在于他们通过与该领域的人和事长期接触，从而形成了更为

复杂具体和准确的脚本和原型，即问题不在于是不是从一开始就能避免定势，关

键是如何不囿于定势，意识到自己现有的认识可能存在的非完备性，从而在交往

实践不断获得更为全面准确的观察。

(三)逆文化迁移

文化差异是导致跨文化沟通出现障碍的主要因素。因此，尽可能全面地了解

文化差异是人们关注的重点。但是了解了对方的文化特征，也不一定就会避免障

碍的产生。下面是一般的沟通过程图。38

勰关世杰．跨文化交流学——提高涉外交流能力的学问．北京大学出版社，2002年第29页
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资料来源：关世杰．跨文化交流学——提高涉外交流能力的学问．北京大学出版社。2∞2年第29页

图2．2：schr锄m传播模式

文化差异从沟通的角度来讲，也就是对符号编码或解码规则的不一致。静态

地来看，在一次具体的沟通过程中会出现以下三种情况： (1)双方对彼此的文

化都一无所知，就会出现以己度人的情况，发生文化迁移，即在未证实信息发送

者的编码规则等于信息接受者的解码规则一致时，假定了两者的思想一致；(2)

双方都对彼此的文化很了解，并在假定对方编码或解码方式不变的前提下，去适

应对方，即发送者将自己的编码规则调整为接受者的解码规则，同时接受者也将

自己的解码规则调整为发送者的解码规则，编码和解码规则不一致问题只是换了

一种方式存在； (3)当其中的一方编码或解码方式不变，另一方主动适应对方

的编码或解码方式，或者双方共同商定采用新的规则，这时沟通才可能顺利进行。

在实际沟通中，上面几种问题常常会同时出现。

单独了解文化差异的作用机制，并不会对跨文化沟通产生帮助。只有在了解

文化差异三种作用机制的前提下，一方面在实际过程中不断加深对文化差异的了

解；一方面，在沟通过程中保持问题意识，综合运用各种沟通技巧，不断地化解

差异，才会不断推动跨文化沟通的顺利进行。

第三节跨文化培训与一般课程学习的差异

一、学习目标的分析

一般课程的学习大多是为了适应本国场境，而跨文化培训是为了对异文化的

适应，因此与一般课程学习相比，跨文化培训的难度更大。这是因为，跨文化培

训，最终要促使人们实现成功的涵化(Acclllturation)。下面，通过涵化理论加以
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说明。

涵化(我国有人译为“文化适应”)的经典定义是雷德菲尔，德林顿和赫斯克

维兹(Rcdfidd，LifI铷&He体ko“ts，1936)所制定的39：“由个体所组成，且具有不

同文化的两个群体之间，发生持续的、直接的文化接触，导致一方或双方原有文

化模式发生变化的现象。”

随着跨文化适应研究的发展，许多心理学家，特别是跨文化心理学家相继提

出了他们的跨文化适应理论。根据个体在跨文化适应过程中对己和异文化所采取

的态度，学者们将跨文化适应理论分为了单维度适应理论和双维度适应理论。其

中，20世纪前期和中期的文化适应理论都是单维度，后来一些心理学家相继提

出了他们的双维度模型，并且得到了许多实证研究的有力支持。现在研究中使用

最多的双维度模型是贝瑞所发展出来的模型。

贝瑞根据文化适应中的个体对自己原来所在群体和现在与之相处的新群体

的态度来对文化适应策略进行区分，并提出了两个维度，分别是保持传统文化和

身份的倾向性，以及和其他文化群体交流的倾向性。他认为这两个维度是相互独

立的，也就是说对某种文化的高认同并不意味着对其他文化的认同就低。根据文

化适应中的个体在这两个维度上的不同表现，贝瑞区分出了四种不同的文化适应

策略：整合(integrati∞)，同化(鹊similation)，分离(sep啪虹∞)，和边缘化

(m盯画nalization)。∞

当文化适应中的个体既重视保持原有文化，也注重与其他群体进行日常的交

往时，他们所采用的策略就是“整合”；当个体不愿意保持他们原来的文化认同，

却与其他文化群体有经常性的日常交流时，他们所使用的策略就定义为“同化”；

当这些个体重视自己的原有文化，却希望避免与其他群体进行交流时，就出现了

“分离”；最后，当这些个体对保持原来文化，对和其他群体进行交流都没有什么

很大可能性，也缺乏兴趣时，这时的文化适应策略就是“边缘化”。41

随着心理学家对文化适应研究的深入，贝瑞在原有的研究基础上提出了从三

个维度来研究文化适应。42他考虑到文化适应中的民族文化群体在很多情况下并

抑c：童ba霸aL J．M髓卯矗l礓accllln硎册：唧1le托wc a坞锄dwhc他we n∞dto窖o．Hisp锄甜Jaumal of BdIa“删
Scimo峨2003，25(2)：127一146

柚余危。郑钢(2005)“跨文化心理学中的文化适应研究”，‘心理科学进展，，2005年第13期，第838页。

引B哪y J w，P∞ni“ga Y P，S昭a11 M H，d a1．Cm睁cuItIlraI P毋，cholo鳍：黜se鲫曲锄d Appli咖咖s(2 cd．)．
c锄bridge(uK)：c咖晰dgc univ哪畸P啉毛2002．34p383．
鸵B印y J w．c伽c甲tIlaI印p删硝幻a。锄ltumd伽，IIl：K cll瑚，P B咖ista'G M舡证(E凼．)．A∞ul恤1州伽：
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不能自由地选择他们的文化适应策略，同时也是从雷德菲尔，林顿和赫斯克维兹

对文化适应的经典定义出发，在他原有理论两个维度的基础上增加了第三个维

度：文化适应期望和主流文化群体在强有力的相互文化适应过程中所扮演的角

色，由此在原有双维度模型的基础上增加了一个类似的结构。43

总之，上述分析表明，成功涵化所导致的跨文化适应需求较为繁杂，因此，

跨文化培训的目标也较为艰巨。

从前文的叙述中，我们知道跨文化培训涉及到如下问题：“个人如何在跨文

化环境中提高交际的有效性?“‘旅居者在新环境中如何适当地进行调整适应新

的文化?“旅居者如何最大限度地利用当地的学习资源?”一些培训机构除了进

行6w问题(who，毗whcn’where aIld how)的澄清，还探讨“wl妒’问题，目的

是让学习者理解学习的理论基础，也就是说，不仅能阐述他们的学习内容，还能

创造性地把所学习的内容用在新的环境中，获得新的参照框架，这表明培训者的

基本责任是帮助受培训者学会“如何学习”。受培训者在新的环境中体验新的经

历，需要理解从新的刺激信号中获得信息和方法，内化这些信息并用它达到新的

目标或解决新的问题。受训者需要发展新的系统来适应新的环境。“

二、学习内容的分析

提到跨文化培训与一般课程学习的差异，我们首先要了解文化的概念。泰勒

㈣or’1871)在其里程碑式的著作<原始文化》(朋坍Ⅲ”白加陀)中第一次给出
了文化的专门概念：“文化或文明，就其广泛的民族学意义来讲，是一个复合整

体，包括知识、信仰、艺术、道德、法律、习俗以及作为一个社会成员的人所习

得的一切能力和习惯。’椰泰勒的定义将文化解释为社会发展过程中人类创造物

的总称，包括物质技术、社会规范和观念精神。

泰勒所提出的定义被学者们公认为是文化定义的起源，后人对这个定义褒贬

不一，并同时不断地提出新的观点。如美国著名人类学家克拉克洪(Ⅺucl【llollll)

和凯勒(KelIy)把文化看作是“历史创造出来的，清晰和不清晰，理性和非理性的

adv卸。鹤in dI∞。y，m髑捌Ⅲ啪哪‘aIld印pIicd珥嘴arch．w8shing佃咀【，c：Am耐c锄P州Iological Assod舭iolI，

1707．2003
啦余危，郑钢跨文化心理学中的文化适应研究．心理科学进展，2005年第13期：第839页

．4杨军红．跨文化交往中的文化差异分析及跨文化培训模式比较研究．华中帅范大学硕士论文。2002年第

32页

部绽小林．泰勒文化研究方法论在20世纪发展的态势．青海师专学报。2004年第4期：第14页
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所有生活方式，这种因子在任何给定的时间内，都作为一种人类行为的潜在指导

而存在．’“爱迪·格沙恩(Edig盯shane)将文化定义为群体在适应外界和同一内

部成员的过程中，逐渐形成的不被成员察觉的隐含性假设。他认为群体本身不能

自发感受到自身文化，文化需要比较才能显示各自的特色。他还指出文化可以看

作是冰山，冰山以上是文化切实可观的有形部分，是人们能够看到的、听到的、

觉察到或触摸到的东西，即人造物品。但这只是文化的一小部分，在冰山下面还

存在文化的无形部分，包括价值观和基本假设。当然文化不仅仅是基本假设，价

值观和人造物品的简单结合体，三者中基本假设和价值观决定了人造物品的形

成，特别是对人的行为起着决定性作用。47美国文化人类学家克拉克洪等在1952

年发表的Cultu犯：a Cri廿cal＆新ew ofC∞cepts锄d Rc丘niti咖中分析考察了100

多种文化定义后，把文化定义为：文化存在于各种内隐和外显的模式中，借助于

符号的运用得以学习和传播，并构成人类群体的特殊成就，这些成就包括他们所

创造的各种物品，文化的基本要素是传统思想观念和价值，其中尤以价值最为重

要。档

根据霍夫斯泰德的观点，文化是一个群体的成员赖以区别于另一群体成员的

共同思维方式，文化包括价值体系，价值观是文化的基石；这种共同的思维方式

也可以被称作一个环境的人的“心理程序”或“心理软件”。他认为，文化不是一种

特征，而是具有相同的教育和生活经验的许多人所共有的心理程序。不同的群体、

地域或国家的程序互有差异，这是因为他们的“心理程序”是在多年的生活、工作、

教育下形成的，他们具有不同的思维观。文化是一个群体在价值观、信仰、行为

准则和风俗习惯等方面所表现出来的区别于另一个群体的显著特征。49

可见，文化是一个个性鲜明、内容包罗万象、层次复杂的系统。简要地说，

一般课程学习侧重某个领域的知识、技能和态度的掌握，而跨文化培训要有实效，

应当是对一个文化系统的学习，内容要复杂的多。这决定了跨文化培训与一般课

程学习的差异。

帕Fcm时G-P：胁。如脚，上珈t伽sfono，抽耙例ffoM，鼬曲l僦P嘣ld∞Hall．
47转引于赵曙明．跨国公司在华面临的挑战：文化差异和跨文化管理．管理世界。1997年第3期：第76页

掷郭莲．文化的定义与综述．中拭中央党校学报。2002年第l期：第115．118页

辨霍失斯豢德．跨越文化发展的障碍；多元文化管理．科学出版社，1996年：第3页
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第三章跨文化培训的实践操作

本章将阐述跨文化培训的整个过程，具体来说就是：跨文化培训的对象是

谁?跨文化培训要达成什么目标?跨文化培训的具体培训内容是什么?跨文化

培训的过程由哪几大模块组成?跨文化培训有几种模式?在跨文化培训中，人们

通常采用哪几种方法?下面我们将依次予以阐述。

第一节跨文化培训的实践模式概述

本节将要阐述的内容是跨文化培训的模式，目前国外常见的跨文化培训的模

式可以分为以下几种：智力模式、文化同化模式、经验模式、自我意识模式、文

化意识模式和仿真模拟模式。在接下来的内容中，我们将分别具体予以阐述。

一、智力模式

智力模式(modd ofiIltcIIect)又称“学院模式”或“班级模式”。强调认知目标，

文化具体情节讲授和传统教育。早期的维和部队人员培训就是使用这种模式。受

训者学习有关派驻国的历史、地理、政治、人类学和习俗等方面的具体知识。这

种培训项目的材料比较容易准备。培训者只需要准备一些讲座，把他们所知道的

有关东道国文化的知识讲授给听众。当然这种方法的针对性比较强，“告诉他们

最想知道的有关东道国文化的内容”因而较受欢迎。

这种模式的局限性在于，缺乏海外生活体验与“课堂”学习内容之间的一致

性。不能让受训者检省并提高自己的跨文化交际行为。学习只是发生在“理想层

面”，受训者对不熟悉的文化的情绪反应没有得到解决。正如汉尼森和霍普金斯

(Haneson&Hopl【i1强，1967)所指出的：智力模式的适应性较差，尤其是当参加

培训的人员在没有权威专家指导的情况下在海外自行解决问题时，用这种方法学

到的知识往往无济于事。简言之，这种培训方法没有教会受训者“如何学习”的方

法。因此这种方法逐渐被“经验”方法所替代。然而，虽然授课方法饱受批评，但

是由于它简单灵活并且成本低。所以仍然备受人们的青睐。而且，我们可以用电

视片、幻灯片和其他视觉教具来显示文化差异。



二、文化同化模式

另一种与学院模式较类似的培训方法是社会学家们所开发的“文化同化法”

(modd of c11ltI玳硒幽ilalor)，该方法包括大量真实生活中的情景，情景描述了

令人匪夷所思的跨文化交互活动，以及人们为了避免误解而作的解释。在该方法

中，这些情景被称为“评论性事件”在评论性事件之后，培训师会要求受培训者反

思该情景并思考导致误解的原因。提问之后，就是四到五个似是而非的选项，这

些选项都是人们亲自面对这样的情景时可能做出的行为。最关键的一点是，受培

训者要对其选择项进行归因，将自己的归因与正确的归因进行比较。在几种选项

中，一种代表受培训者自身文化中的观点，有一种代表客文化的观点，余下选项

都是其他文化中的观点。对于每一种选项，都用单独页码做了解释：给出某种行

为在给定的情景中之所以不合适的理由。因此，文化同化包括三个部分：一个事

件或故事、四到五个行为选择或归因，解释。文化同化法是一种最早的结构性培

训方法，后来人们对这种方法做了大量的研究．

文化同化法的实施方式是，让小组每一成员谈对其他成员的印象，并评述为

什么形成这样的观念。在这种对态度的讨论中，每个参加者均有机会听到不同文

化的代表人对自己的看法。在这种类型的训练中，如果研讨会是由某一专家主持

的话，将会让受培训者获得独特无比的体验。训练人必须要改变一下语气，以保

证参加者不是对其他人给予评估，而是对他们的理解，这一点在培训过程中尤为

重要。训练人还必须分析各种类型的答案，并把它们与相应的各种文化类型联系

起来，以便总结出培训体验的结论。但是，我们在使用这种方法的时候必须要小

心谨慎，保证不会严重伤害受培训者的感情，实际上，如果在恰当的时候进行培

训，即参加者的态度友善，讨论的氛围轻松、开明，就不会有任何问题。如果小

组活动开展不充分的话，最好不要试图做练习。”

文化同化法反映了大学模式，受到习惯于大学教学方式的人的欢迎。他们喜

欢这种纸笔方式，而且对单独工作感到轻松。在这两种“学院模式”中，培训者需

要讲授文化概况中一些很抽象的理论，这使学院模式招致批评。如果受训者仅仅

是学得一点文化细节、文化概况和日常生活经验，那么在真正与该文化中的成员

卯Bh踟I【'Dllam P．s．，Bd—in，砌chard w．，。c∞s螂ltIIral 1韧ning：A Rcvi吖’一印矗耐角脚D蜒矿一^
抽fe朋口砌M，^Ⅲ帆0269994X，J孤2000
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交往时，他们所学到的知识大部分都会很快失效。其他的批评观点谈到，这种模

式没有运用最新的方法论，不适合海外生活经验的多样性，受训者的跨文化交际

的行为没有得到改变。

三、经验模式

19世纪60年代，汉尼森和霍普金斯提出了经验性方法(伽pirical model)，认为

经验型方法比授课方法更为有效，从而促进了经验型方法和文化同化法的发展。

经验型方法较之授课方法更为有效，主要基于以下五点：第一在讲课式方法中，

培训师提供给受培训者准备好的信息，受培训者只需使用就可以了；而在现实生

活中收集信息的重担是由受培训者或旅居者来完成的。第二，传统的方法所面对

的是问题解决式的活动，培训师对活动已经有了明确的定义。第三，在教室内培

训师会鼓励受培训者保持理性并且不受感情的影响，而在现实生活中他们要受情

感的影响。第四，大学模式通常需要参与者学习一些材料然后得出分析报告，即

川弗诺维茨(，蹦向no“tclI，1977)所说的“纸上定位”；而在现实的跨文化接触中，

人们需要与人交往的技能，即“人的定位”。最后，这种方法强调书面沟通而不

是语言沟通；而旅居者主要的沟通模式采用的是口头语和非言语语．51

四、自我意识模式

“自我意识模式”(modelofself．—一一)也称人际关系模式。该模式强调情感目
标，运用经验过程，内容上侧重文化概况。这一模式的前提是：对自己了解较深

的人，对其所属的文化也同样了解很深。认为要理解他文化，首先必须理解自己

的文化。对自己的文化的理解，包括其优缺点的演变，能够促使文化关联态度形

成。这种文化的自我意识使我们在跨文化交往中能够获得识别自己和有关他文化

之问文化类同和差异的参照系。因此在异文化中也会有效地进行交际。这种模式

强调参与者组成一个功能单位，并关注在其中的角色和要达到的成绩。这种培训

模式用T小组培训法和角色扮演法。福斯特(Fos㈣认为人际关系模式是以美国

人的价值观为前提，基于美国人的公开、平等、崇尚个人主义和直率等一系列价

值观和假设前提下，与其他培训模式有所不同。正如霍普金斯所指出的，人际关

51 Bha删I【’Dh锄nP．s，蹦sIill，Ridlardw．，“cms蝴ltIlI训1埘ning：ARg“ew，”抑矗耐^yc幻地∥一月
向Ⅻ％豳M』m协w’0269994)('J∞2000
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系培训模式产生了设计者自己所属的文化的行为模式和态度规范，而不像其他培

训模式那样具有普遍性。

还有一个局限性在于它没有为参与者提供一个概念性的结构框架，以分析未

来可能会面临的情况，因此成员的行为和洞察力没有得到很好的培训。这个模式

也没有强调“如何学习”．曾经积极参与维和部队培训的人类学家詹姆斯(J锄es)

对自我意识培训进行了深入研究之后，认为该模式只是强调自我意识，个人抽象

的知觉和价值观差异，是行为科学家的“人为制品”，没有涉及文化的相对性。

五、文化意识模式

文化意识模式(model of cultm_alm啦∞№)可以分为两种。一种侧重文化概况的

介绍。该模式与侧重美国文化的自我意识的模式相反，试图把经验过程带入培训

中，并加以强调。在培训内容上，它属于“文化概况”。自我意识模式中，强调的

是个人的自我，而对文化的理解则是副产品。众多跨文化培训领域的研究者均认

同该模式可以提高参与者的意识，影响他们的思想、态度和行为。实际上，这种

培训方法的有效性已经得到了广泛地赞同。文化意识模式包括广泛的理论阐述，

材料收集，现实的角色扮演，以及仿真培训。

另一种“文化意识培训模式”是“跨文化培训专题讨论”(ICW锄㈣ltl】】m
∞删mlnication workshop)。跨文化培训专题讨论设计的重点放在不同价值观情境

下的交际上，目的是提高参与者文化的自我意识、国际间理解和跨文化交际能力。

来自不同文化背景的入组成不同的小组，小组成员从对自己进行观察，并获得对

影响他们互动的价值观和信仰的意识。跨文化培训专题讨论的目标包括“认识文

化差异”，提高解决跨文化交际问题的能力。这种方法一般在学院的跨文化培训

项目中进行。这种模式中应用的培训技能有：讨论文化差异；讨论跨文化交际，

提高参与者的文化敏感性；角色扮演，涉及表达对立情感和情绪的练习；冲突事

件检省；价值澄清联系；使参与者进行一些实地体验，讨论不同的反应和心理剧。

可见，它已经将上述培训模式中比较有效的模式整合在一起了。

参与跨文化培训研讨班的不是旁观者，而是参与者。要不断接受信息和给予

反馈，并发展一种新的视角，提高学习能力。在一种非价值观支持的环境中，受

训者愿意承担风险，亲自参与体验，并把概念性的材料用于小组互动中。对那些



即将要出国的人来说，它提供了一个海外经历的预演，同时还有来自小组成员和

促进者的意见反馈。

六、模拟模式

针对学院派培训者模式做出反响的是“领域培训模式”，也叫“仿真模

式”(moddofsi一晰on)。一般的旅居者正式出国之前，到国外参加强化集中培训的

机会还是不多的。仿真模拟就是复制海外环境，让受训者在这种环境下进行“模

拟实地”训练。这个模式强调情感目标，文化具体细节和经验过程。不像学院模

式，仿真模拟像受训者再现其他文化的环境，受训者在仿真环境积极参与整个培

训过程，并从“即时即地”的活动体验中学习，并通过体验学习得出新的态度和技

能。受训者有望培养出一种新的问题解决的行为和态度。这会提高他们跨文化交

际的有效性。

这种模式的优点在于：以受训者为中心而不是以培训者为中心；要求受训者

对自己的学习过程负责；基于问题解决；培训者的角色转变成为受训者提供材料

而不是提供答案解决问题。但是这种培训模式同样存在不可避免的缺点：首先是

文化无法复制，在仿真模拟培训中表现很好的培训者，在海外的真是环境中也许

会面对两难冲突，适应性很差。而且许多仿真法只是侧重模拟环境，而社会政治

和人际因素都被忽略，并且很多赖以判断的复杂的文化密码和符号无法仿真。另

一个观点是，仿真模拟并没有为受训者提供最为需要的“有关旅居国的具体知

识”，培训者不得不按照传统的“学院模式”来讲授这些知识。

其它模式还包括实地模拟(ar％si舢lati∞)等。实地模拟指的是在目标文

化中即自然场景下进行模拟。

第二节跨文化培训的基本过程

本节主要阐述跨文化培训的基本过程，包括跨文化培训的目标、内容、方法

和案例。



一、跨文化培训的目标

(一)传统的观点

跨文化培训的主要是为了培养旅居者的多元文化交际能力，即能够理解和鉴

赏不同文化之间在习俗、价值观和信仰等方面的异同。总体来说，长期以来，跨

文化培训的目标主要体现在以下几个方面。

价值观多样性：(1)意识到信仰、价值观和禁忌方面的敏感性东西对自身民

族及其他民族思维和行为的影响；(2)鉴赏及接受在信仰、外形和生活方式上的

异同：(3)理解技术如何对文化群体产生影响。

表现出见多识广：(1)熟悉旅居国主流文化和非主流文化的历史；并接受旅

居国的文化；(2)了解该国的历史、政治、教育体制和经济，能够读懂时事新闻

并了解社会问题。(3)能够采纳其他文化群体的看法，学会避免文化差异所造成

的误解，并能够敏锐地洞察各种文化的特征；(4)非常谨慎她对待偏见、种族问

题，克服既定模式、偏见和人文中心主义。

积极介入到不同的文化中：(1)掌握旅居国的语言知识，学会与不同文化背

景的同事进行言语交流和非言语交流。(2)适当借助技术与其他文化群体进行沟

通、互动和共事；(3)熟悉技术环境中的文化常模及在这样的环境中能成功地与

之互动。

例如，在一份为“第一次出国人员”所提供的“跨文化交流”培训班所做的计划

中曾规定，52本培训班的目标旨在：使人们能想象到一个“发展中国家”生活和工

作到底意味着什么；告诉人们可能会出现的问题；使人们了解跨文化交流在日常

生活中的意义和价值；向人们展示成功地适应异文化的实例和可能性：启发人们

在有困难和矛盾冲突的情况下做出正确的决定并采取正确的行为方式：向人们提

供明确地感知自己的思维和行为模式的可能性，并在可能的情况下挖掘新的模

式；帮助人们客观地看待自己的期望和现象，并对此提出疑问，同时将这些期望

和想象与在国外生活过的本国人的经历和经验进行比较；传授科学的关于跨文化

合作的知识、认识和处理方式：让人感受到国外生活的魅力。

52转引于马勒茨克(著)，潘亚玲(译)．跨文化交流——不同文化的人与人之间的交往．北京大学出版社
2002年：第182-183页
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(二)新近理念：多元文化素养

众所周知，不同国家之间以及同一家公司甚至家庭内部都存在文化差异，即

每个个体都有不同于其他人的“文化特征”。个体的“文化特征”源于个人的籍贯、

种族、宗教信仰、政治观念的差异。个体的文化特征一方面形成了这个多元化的

世界，但另一方面又阻碍了人与人之间有效的交流。因此，近年人们提出，为了

适应全球化趋势，我们需要培养多元文化素养(圳nti训tuml cornpct％cc)．

多元文化素养，即与来自不同文化的群体进行沟通的能力。这种能力可以是

与生俱来的，也可以通过后天培养而形成。多元文化素养的核心包括：情绪控制

能力、情绪表达能力，以及跨文化敏感度。多元文化素养大体上包括三个部分：

(1)多元文化知识，即了解异文化人的行为和思维方式； (2)多元文化移情，

即自觉转换文化立场，有意识地超越本土文化的框架模式，将自己置于目的语文化

模式中，感受、领悟和理解目的语文化；(3)自信，即了解自身的优缺点，不偏

不倚地对待文化差异．弱

具备多元文化素养的人在沟通时，能准确理解异文化者的思维方式和可能的

行为反应，并且能够从对方的角度来表达自己的观点．与缺乏多元文化素养者相

比，他们不会有那么多的偏见，并且更乐于去学习异文化知识。

可见，目前，跨文化培训的目标不仅仅是给予受培训者特定的知识或技能，

而是一种素养，即综合素质的教育，从而帮助他们适应新环境、适应工作和新的

人际关系。

：、跨文化培训的内容

目前，跨文化培训内容研究方面，学者们普遍认为，应该注意语言、价值观、

时间观等文化差异，培训受培训者的跨文化交际的敏感性。具体说来应该包括以

下几个方面的内容：(一)自然和社会环境介绍。跨文化培训内容的重点不应是

技术，而是熟悉工作环境。职员到有文化差异的东道国工作，必须熟悉那里的自

然和社会环境，包括东道国的气候、地理、住房、医疗、交通和通讯等方面的条

件以及社会制度，政治制度，经济制度，法律制度等；(二)语言培训。语言培

训是跨文化培训的基本内容，因为语言是文化价值的载体，是交流的工具；(三)

’’wi“删a'IIlt删lmral∞mpcI口'cc，h鲍如n：蜘ki趔盈啷堑i鲤!n丝盟虹盟!．避唧堕丑鳗!旦楚i型壁鹜醯
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文化的敏感性和文化的适应性训练。这是跨文化培训的重点，主要是方式是通过

了解东道国的生活习惯，风土人情，历史背景，训练员工对当地文化特征的分析

能力，弄清楚当地文化是如何决定当地人的行为的，掌握当地文化的精髓。较为

完善的文化敏感性培训能使员工更好地应付不同文化的冲击，减轻他们在异文化

环境中的苦恼、不适应或挫败感，促进不同文化背景的人之间的沟通和理解，避

免他们对当地文化形成偏见。

三、跨文化培训的方法

西方文献中有关跨文化培训的方法分类来源于古迪昆斯特和汉默

GlldyI(Ilnst＆H锄m盯研究分析的结果。根据他们的观点，跨文化培训的各种方

法可以归纳成非文化特色教学法，文化特色教学法，非文化特色实验教学法，文

化特色实验教学法等四个门类。具体来说主要包括：

(一)提供相关信息

例如，在很多跨国公司为外派人员准备的跨文化培训之中，为了帮助外人员

了解并熟悉东道国的经营环境和生活环境，会在他们出国之前向其提供以下几方

面的资讯：(1)提供有关东道国的背景资料，包括东道国的历史、地理、政治、

社会文化、经济体系、科学与产业、时事、重要人物、宗教和假日等；(2)提供

与生活有关的实用信息，以东道国的生活成本、社会习俗、汇率、治安、法律、

医疗、居住与学校、交通、电话、时区及度量衡体制等为主；(3)提供与国际工

作转换有关的必要信息，如护照规定、签证、工作许可证、关税与合法的报关内

容，及如何寄送业务基金等相关资料。

(二)课堂讲授

跨文化培训中最普遍、最常见的方法就是授课。授课方法最大的长处是，在

相对较短的时间内向外派人员提供大量信息，课堂讲授能给外派者提供一幅他们

即将面临的挑战的清晰画面，特别应教会外派管理者：针对文化差异，如何做出

适应性调整；如何理解来自不同文化、宗教和种族背景的人们，并与其共同有效

地工作；如何理解全球市场、全球客户、全球供应商以及全球竞争者；如何管理



多元化的团队。课堂讲授常佐以投影、图片等教具，以增强授课效果。

(三)虚拟现实技术

虚拟现实技术(virnlal Rcali叻是现代信息技术在跨文化培训领域中的运用。

虚拟现实技术是二十世纪末才兴起的一门崭新的综合性实用信息技术，它融数字

图像处理、计算机图形学、多媒体技术、传感与测量技术、仿真与人工智能等多

学科于一体，为人们建立起一种逼真的虚拟的交互式的三维空间环境，并能对人

的活动或操作做出实时准确的响应，使人仿佛置身于现实世界之中，因此虚拟现

实技术可以为接受培训的员工创造出一种流连忘返的学习和工作环境。

运用虚拟现实技术可以实现以下几个方面的目的：

其一，跨文化培训的时空虚拟。利用虚拟现实技术，可以彻底打破空间的限

制。大到宇宙天体，小至原子粒子，受训员工都可以进入这些物体的内部进行观

察．虚拟技术还可以突破时间的限制，在很短的时间内将一些几百上千年的历史

流变，通过虚拟现实技术呈现给培训对象观察。例如导游企业在给员工做培训时，

采用的一种方法就是通过虚拟的历史空间，参观半坡氏族社会生活起居、经历三

国群雄纷争的狼烟等等。

其二，跨文化培训的内容虚拟。利用虚拟现实系统，根据所要培训的内容进

行相应的虚拟处理，员工无论是在知识学习、能力创新，还是在经验积累、技能

训练等都可收到意想不到的效果。如在技能训练方面，虚拟现实的沉浸性和交互

性，使员工能够在虚拟的学习环境中扮演一个角色，全身心地投入到学习环境中

去，“亲手”练一练、“亲口”说一说各种技能训练。而且虚拟技能的训练系统没有

任何危险，可以不厌其烦地反复练习，直至掌握操作技能为止，几乎没有成本的

再投入。

其三，跨文化培训的设备虚拟。虚拟现实技术克服了网络远程培训在硬件建

设方面的不足之处。在远程教学中，往往会因为实验设备、实验场地、教学经费

等教学条件不足方面的原因，而使一些应该开设的教学实验无法进行。利用虚拟

现实系统，可以弥补这些方面的不足，受训员工足不出户便可以做各种各样的实

验，获得类似于真实实验的体会，从而丰富感性认识，加深对教学内容的理解。

其四，跨文化培训的角色虚拟。虚拟现实系统可以虚拟历史人物、教师、导



游、医生甚至受训员工本人等各种人物形象，创设一个人性化的学习环境，使受

训员工能够在自然、亲切的气氛中进行学习。例如，在虚拟的课堂学习气氛中，

员工可以与虚拟的教师、其他受训人员一起交流、讨论，共同探讨学习中的各种

问题，进行协作化学习54。

(四)敏感性训练

敏感性训练，也称叮小组训练法”，是跨文化培训中的一种重要方式。该培

训方法是美国心理学家莱温(I后州n)于1964年创建的一种改善人际关系和消除文

化障碍的方法。

T小组的目标是使参与者意识到自己的情绪对一些意外的下意识反应，从而

增强人们对不同文化环境的反应和适应能力，促进不同文化背景之间的人更好地

进行沟通和理解。具体来说，敏感性培训的目标包括：(1)使人能更好地洞悉自

己的行为；(2)更好地理解具体的活动过程；(3)在集体活动过程中培养判断问

题和解决问题的技能。敏感性培训的具体措施是，把不同文化背景的人或在不同

文化地区工作的经理和职员集中进行培训。通过敏感性训练可以使员工学会如何

进行有效的交流，细心地倾听他人的观点和情感，从而加强人们的自我认知能力

和对不同文化环境的适应能力，促使来自不同文化背景的员工进行有效的沟通和

理解。

敏感性训练的一般方法是把lO至15名员工集中到实验室或远离企业的地

方，由心理学家对他们进行为期约l至2周的训练。在培训过程中，受训者就他

们之间当时发生的事情坦诚地交谈。通过这种方式，受训者能够发现和学习原来

自己没有注意到的文化差异，打破心中的文化障碍，加强不同文化间的合作意识

和联系。通过敏感性训练还可以明显减少跨文化企业的员工的文化偏见，增加相

互间的信任感和内部控制倾向，提高员工对不同文化的鉴别和适应能力。

(五)聘请指导以及自我训练

聘请文化顾问进行指导以及自我训练，以帮助旅居者跨越不熟悉的文化领域

是应对“文化休克”的有效方式。许多大的跨国企业运用“文化翻译”，帮助新的外

“黄家文，刘景福．vR；员工培训新变革．人力资源管理技术
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派经理和家人解决刚到不同文化中所遇到的问题。例如，麦道化学公司和mM

公司，给每个外派者指定一名指导员(通常是该外派者某方面的上级主管)，帮

助外派经理更快地融入东道国的文化与生活，并帮助他们回国以后适应国内的生

活和工作。外派经理自己在出国前也要做好准备，了解目标国家的风土人情、文

化、政治、经济等知识，与那些在目标国家生活过的人进行交流，在思想上和心

理上做好克服文化休克的准备，并以开放的心态接受新的文化和结交那里的人。

同时，还要帮助家人做好准备。

第三节案例分析

本节我们将用一个简单的跨文化培训案例来加深读者对跨文化培训整个流

程的认识。该案例被称为CETI(C伽瑚哪dcati∞with E妯阻Te舶s—al Intellig∞∞)

跨文化培训计划。CEll计划详细介绍了整个培训的对象、原则、目标和培训流

程。

一、案例简介

(一)培训对象

该培训对象是15位年龄在35至45岁之间，来自8个不同国家的中层管理

人员。为了增强其对新文化体验的真实性，该计划还邀请了这些管理人员的妻子

来参加本次研讨班。她们不仅要出席专门的研讨会，还要参加一些男士们的敏感

性训练研讨会小组。因为被派遣到国外并与其家人定居的管理人员，其行为可能

会受到妻子、儿女的影响。培训计划的主要目标是开阔他们的企业战略视野并训

练他们同外国人一起开展工作。

(二)培训原则

cETl计划有两个原则，其中一个原则是，将受培训者组成的群体作为主要

的资源以及实践经验的聚会。该研讨会在法国南部的马赛市(Mer饥船)一个富丽

堂皇的城堡举行，该地区与外界处于隔离状态。参加者都要全程参与管理人员的

群体生活，用最自然的言行创立一个和睦的社会团体。另一个原则是：自我体验



学习与授课式学习相结合。一方面让受培训者亲自体验所创造的跨文化环境，并

让其解决设定的问题；另一方面，加强授课式培训。

(三)培训目标

CETI计划根据如下三个目标展开：(1)接触新的社会文化环境；(2)体验

不同的文化，并学会与该环境中的人交流；(3)传授先进的国际企业管理理念。

(四)培训方法

cEll采用了多种多样的方法：如教程和课程讲授，小组工作和研讨会，企

业实践模拟，小组答问和座谈，案例和阅读材料讨论，工业实践经验的发展和非

组织的研讨会等。：

该培训计划实行一天七个半小时工作制，其具体的时间计划表由以下几个部

分组成：(1)课程讲授(包括同来访演讲人座谈)，其培训时间占22％；(2)小组

讨论50％(研讨会，案例讨论等)，其培训时间占50％；(3)集体性训练8％(模

拟，商业游戏)，其培训时间占8％；(4)个人工作20％，其培训时间占20％．

有些研讨会侧重小组工作的时间比较长，而侧重个人研究学习的时间很少，

这样做的原因在于小组成员偏好小组学习，他们反对在自己房间内单独进行工

作。

在跨文化培训过程中不经过挫折是不会取得成功的，而参加者必须接受并且

充分利用这些挫折。在cBTI培训计划第一个研讨会的十周期间，一个没怎么接

触过外国文化的斯堪的纳维亚参加者，常常反复向研究室的主任表示：几乎不能

忍受一个法国人的讲课风格，不理解其所持的观点和导课思路。他还不断向主席

反映情况，请求撤消讲课人或调换他的工作。该参加者表现出了文化冲击状态中

的所有症状，然而在研讨会的最后一堂课结束之前，他对研究室主任说：“在研

讨会开始的时候，我有一种极度的偏见，讨厌听到那些与我有不同思维的人发表

看法，以致我往往敌视他们的个人才能和品德，我总认为他们是错的，而我都是

对的。现在，我理解了双方有各种不同的爱好、价值观，而且两者没有优劣之分。

我必须接受这种差异并适应它们。

在cEllr培训中非常注重文化差异对比。培训过程中，培训策划人总先是让



美国讲课人和受培训者接触一周时间，然后安排一周时间让其同法国讲课人接

触，接着又用一周的时间让其同德国讲课人接触等等。另外，在培训计划后半阶

段的安排中，还强调对不同国籍讲课人的思维方式之间的对比。事实证明，文化

对比的效果是很有价值的。培训时曾同时邀请了一位20世纪50年代任德国沃尔

克斯维根公司总裁的德国管理专家和一位任德国雷恩奥特公司总裁的法国管理

专家，他们在推销小型的欧洲汽车时，采用的是两种不同的战略，但是最后都取

得了成功。通过对他们类似的经验进行讨论，让受培训者对国外市场营销战略战

术的经验教训和欧洲和美国不同文化背景产生了深刻的印象。

每一堂课的开始都是用一个半小时粗谈各自的经验和对所讲课题的一般看

法；然后进行小组研讨，在讨论过程中参加者可以谈论自己的观点或提出希望解

答的任何问题。最后，讲课者把这些不同观点综合起来，并尽可能多地列举具体

的事例，同时鼓励参与者与他一起进行交流。

在培训过程中，该计划使用了文化同化法、角色扮演法、模拟法、企业游戏

训练法、案例教学法，并邀请一部分来自不同国家的参加者献身说法，根据他们

各自的体验如劳工冲突及其处理办法来提供“联合讲授”。在培训方法选择上，

始终遵循的两个条件就是：第一，不同的方法要能体现出不同的思想和理解态度；

第二，训练方法要紧密结合培训的进展过程。

(五)培训计划流程

在研讨会开始的第一天，cErr总是注重小组讨论，主要围绕以下几个课题

开展：培训目的是什么?怎样让受培训者尽快熟识了解不同文化背景的人?想对

其他人了解些什么?在这个阶段，受培训者的自信心讲被激发起来，从而为体验

新文化做好准备，并逐渐转交成对他人的好奇和注意。三天以后，初期的紧张和

忧虑消除了，小组准备好做第三步工作，而且参加者开始消化他们要接受的灌输，

或者对所灌输东西产生兴趣。下一个阶段则注重感性认识的掌握，即有关国际贸

易的资料知识。

这个阶段后，小组需要去共同完成一定的任务，通常安排的任务是游戏模拟。

然后，小组要归纳出不同民族文化之间所存在的心理和行为差异。

经过第三步后，培训方法主要侧重小组工作开展和小组讨论的运用。有关管



理中跨国文化的案例，参加者的“联合讲授”，模拟或“角色”扮演等方法均在这时

候安排进行。在这个阶段，各小组为了要把上述研究过的各种国际性因素在跨文

化的条件下加以综合，通常需要在管理方面灌输新的认识。另外，分析民族差异

后，还需要对世界现代管理观念作一个评估。这是小组学习国际企业战略的新阶

段，它由著名大公司卓越领导人讲述经验教训。然后，用几天时间侧重了解管理

技术方面的最新发展。通过讨论后的正式课程讲授，列举出这些发展的一般条件。

培训计划的结束部分还包括了非正式讨论，这些讨论通常围绕着受培训者提

出来的个人和家庭在跨文化环境下产生的问题来展开，并以无组织的形式来进

行。鲐

二、案例分析

通过上述案例介绍，我们认为在培训过程中要注意以下几个问题：(1)要向

受培训者解释所用方法和所选课题的原因，并定期征求他们的意见。(2)不要过

分关注受培训者表现出来的满意或抱怨情绪，这往往不是判断评估效果的好办

法，因为有时可能需要为他们提供一种令人扫兴的实践课程。(4)对外派人员配

偶的培训与管理人员的培训计划同等重要。家庭是管理人员一个重要的人际环

境，它在管理人员的职业生涯发展中起着极其重要的作用，这一观点越来越广泛

地得到承认。(5)注意以下两个方面的平衡：一方面是管理课题的认识灌输；另

一方面是跨文化沟通的敏感性训练，参加者倾向于根据其职业背景来看待管理问

题，并回避在跨文化条件下观察这些管理问题。培训师要制止这种偏重企业实务

问题的诱惑，突出跨文化方面的课程介绍。此外，从该案例中我们还可以获悉跨

文化培训通常采用模拟与角色扮演的培训方法。让受训者去东道国旅游，与具有

东道国经验的经理或当地居民座谈都是非常可行有效的文化敏感性培训方法。

本章通过跨文化培训案例的介绍，阐述了跨文化培训要达成的目标，采用的

培训方法，以及培训过程要注意的问题。不足之处在于，该培训计划主要是高层

的外派管理人员而设计的，而这些人只是外派人员中的一小部分。

转引于55转引于J·博德温主编．比较管理学，颜颦莹等校译
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第四章 项目管理：提高跨文化培训效益的策略

前面的分析表明，跨文化培训较为独特，复杂多样，而且不同于普通学校教

育课程，多以特定项目形式出现。因此，为了提高跨文化培训效益，必须在战略

上加强对项目的管理。

第一节设计培训项目

一、需求评估

对受培训者的需求进行评估是整个跨文化培训工作的先决条件，因此跨文化

培训者要做好需求评估的工作。在评估时要从各个层面来进行，使需求评估切实

针对每一位旅居者的个人情况。需求评估的内容具体包括以下几个方面的内容：

旅居者的交际能力、认知能力和自我管理能力方面的优缺点，以及一些可能会对

旅居者产生影响的因素如工作性质(Black ct a1．，1992；lbnen，1989)靳～57国外经

历(儆eu出，T钿1ukⅥ】n，&脚al【’2005)那和配偶是否也要前往跟随等等。

二、配套措施

仅仅依靠跨文化培训还不能确保旅居者成功地完成外派任务。调查显示，传

统的跨文化培训工作远远不能满足旅居者及其随行家属所需要的帮助(Eschbach

et at．，2001)。因为培训并不是提高旅居者适应能力的唯一手段，一些人力资源干

预措施如东道国所提供的服务和绩效管理系统等能够和跨文化培训起到同样的

效果。如一些成功的跨文化培训项目会雇请专门的人帮助旅居者解决诸如在当地

找房子、购物等细节问题。此外，还要求未来的旅居者向税务咨询人员了解本公

司的缴税程序。但是，在未来的工作中，我们要加强研究如何设计上述干预措施

并将其与跨文化培训形成有效的结合。

冲Black，J．S．，G嘴erselI，H．B．，＆M翱deIlIlall，M．E．G10bal a画朗m∞协：succl粥fIIlIy懿pa耐ating蚰d

即8一撕ng intemati伽al m锄a孽c曙．S卸F瑚c曲o：Joss妒B獬．1992
川Ron舶，s～Trainjng the in啪ationai a黯igll％In R A Ka诒．1l(Ed．)，1两ning柚d d州elopm舶t in讲g锄i蠲do憾
跏Fmdsco：J∞科BⅫ．pp．417．453．1989
"1址叫chi，lL，Yh，S．，＆TbIuk P．E。An咖inati∞of cros∞埘锄d spillov盯ef|Fects of s凹sal锄d
鼎pa—aIccms砌ItIlml删ug廿Il蚰t∞能pa砸ale删咖嚣．Jo啪al ofApplicdPsychoIo吼87，655舶6．2002
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三、针对文化的差异大小决定培训的重点

研究表明文化差异的大小和培训的侧重点对旅居者适应能力也有一定的影

响。母国和东道国的文化差异越大，旅居者在新环境中遇到的阻力也就越大

(BlIagat＆Prien，1996)卵。反之两者的差异越小，遇到的阻力也就小一些。培

训的侧重点影响着培训方法的选择和培训时间的长短。如果培训项目能够根据东

道国和母国文化差异的大小来实施，那么就更有助于旅居者跨文化适应能力的提

高。

四、注重培养受培训者的跨文化交际技能

大多数培训方法都注重培养旅居者熟悉和了解母文化和东道国文化的文化

差异，而很少去关注跨文化技能的培养。虽然文化差异对了解东道国文化有至关

重要的影响，但是并不足以保证旅居者跨文化交际的成功(BurI【e and∞u髓gII嚣，

in舯鹃)．旅居者最需要的是跨文化交际的技能，而不是诸如文化差异等知识性

的东西．

要设计技能培养型跨文化培训项目，组织首先要进行认知技能分析(a隗>。

进行认知技能分析的目的是确定完成一项任务所应具备的能力，然后就可与其位

目的展开相应的跨文化培训措旆。

五、使用科学的培训策略

萨拉斯(Sal蠲eL 2004)∞最近提出培训必须要有科学的理念、方法和策略。近

20年的培训研究基本上是围绕着培训工具、培训方法、培训策略和跨文化交际能

力。为了确保跨文化培训项目的科学性和系统性，我们在设计培训项目时也要遵

循这个框架的指导。大多数培训项目都考虑了其中的部分因素，但是如果我们能

够考虑到所有的因素，就更有可能取得最好的培训效果。

卵鼬agal，R，＆P一舶，k n．C∞s§删lhH谢仃aining in讲g锄iz毗iollal∞nt眈协．hl D．L舶d{s＆k S．Bh鲳舛

(Eds．)，H锄db00k 0fint删ItI|捌仃ainiIl蜃n叫s锄d oak％CA：Sage．2nd缸，印．216-230．1996
呻Sal鹊，E．，Bufl【c，C．S．，Fowlkcs，J．E，＆WilsoII'K．九．Chall鞠g鹤蛐d ap删h髓t0 und∞ta了lding lead盯ship

娟cacy in挑m伽ltllral洄m&Ad啪潲in Hum柚Peffb啪锄∞柚d co弘idve EIlgin懈jng鼬s∞托h，4，34l一3“．
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六、采用情景式培训方法

情境式培训是一种有效的培训方法．在情境培训中，培训师会要求受培训者

解决类似于东道国中可能会遇到的问题，只不过这些问题是人为控制设置的。而

且，情境培训还会通过受培训者对一系列事件的介绍和分析，从而让培训去了解

受培训者的行为。反过来，受培训者会获得培训师对其行为评价的反馈。这种培

训方式兼顾了理论和实际，让受培训者有了更多的机会参与整个培训过程，从而

能很好地应对诸如文化震荡等跨文化问题。因此，在跨文化项目中应该使用情境

培训模式，为受培训者提供机会去熟悉和感受将来在东道国可能会遇到的跨文化

问题。

第二节实施培训项目

前文主要阐述了跨文化培训项目的设计问题，该问题在很大程度上决定着培

训的成功与否。好的开始是成功的一半。相对与设计来说，在实施过程中可能不

会出现那么多问题。在实施跨文化培训问题上，关键的争议在于培训的时间跨度

问题，即出发前和抵达后培训孰重孰轻．

一、培训的实施应该依据适应的过程而变化

出发前培训是大多数跨国公司所采用的一种方式(selIner et a1．，1998)6I。出发

前培训的支持者们认为，该培训方式能够让旅居者对东道国的文化和工作环境形

成较为真实的认识(Caligiuri et a1．，2001)62。而反对者认为，抵达后培训针对的是

真实文化环境中的问题(＆Be衄ett ct a1．，2000)醪。究竟是出发前培训还是抵达后

培训更有效，学者们还没有形成统一的认识。

学者们认为新的连续性培训模式综合了上述两种培训模式的优点。我们要根

据大多数旅居者在东道国的适应阶段，采用相应的跨文化培训模式。而新的培训

”sdm％J．，1brbj6rIl，I．，＆de LeolI．c t．Scqucntial∞s刚lhlral仃aining衙靠p蚵ate b吲n麟m柚ag∞：
Pr刊印a咖化种dpost·卸j砌．Intmlmi蝴IJ叫mal 0fH哪柚Rcsour∞M锄ag锄朋‘9，83l·840．1998
¨caligi耐，P．，Phillips，J．，Laz帅啊M．，1“quc'I．，＆B豇rgi，E．nc tll∞fy of mct唧咖石ons犁plied to

懿pa啊atc adjus饷∞t：TheIolc of口os$·cultIIlfaI嘶niIlg．In啪血ollal J哪aIdfHu咖Re∞峨M柚ag鲫m‘
12．357．372．200l
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模式正是基于这样的宗旨，培训措施应当随着旅居者对异文化的接受程度的变化

而变化。因此，我们不应当为旅居者提供单一的出国前培训或抵达后培训，而是

应当提供包括出发前培训、抵达后培训和返国后培训的一套完整的培训流程。

二、解决旅居者归国后的问题

归国后问题指的是旅居者完成外派任务返回到母国所面临的问题，这也是衡

量跨文化培训项目成功与否的一个关键因素。因为，从大量失败的培训项目来看，

很多旅居者完成外派任务后往往在一年内就相继离开原来的公司(＆B肌I厩t et

a1．，2000)64。其原因大致有：缺乏责任心、威望降低、觉得受排斥和职业生涯发

展受到限制以及工资降低。而这些外派大多数都是公司的高层经理，他们的离职

对公司来说是一个巨大的损失。因此，成功的跨文化培训项目还应该包括诸如对

旅居者和其家人归国后的支持等。

三、复合式的培训媒介

复合式培训媒介即实施跨文化培训的各种工具，这是确保跨文化培训取得成

功的关键之一．如在跨文化培训在中，我们可以采用书本、录像、光盘或者因特

网等媒介。每一种媒介形式可能适用于相应的培训方法。如书本和录像最方便向

旅居者提供东道国的信息，是授课式培训和文化自我意识培训中被经常采用的媒

介。光盘适合于建立模拟的跨文化情境，让旅居者进行联系并获得反馈，在经验

式培训和归因培训中经常被采用。

第三节评估培训项目

培训项目的评估也是影响跨文化培训效果的一个因素，下面将具体对其进行

阐述。

一、设定恰当的评估标准

缺乏统一的评判标注，是长期以来难以对跨文化培训项目的效果进行正确的

“B蝴ct'R，Ast伽，^，＆ColqIlh删Il，t．Cfo簿铡ltIlml舰ining：A谢dcaI sI印in舶sI盯．mg吐屺蛐c。e蟠of
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评估的一个重要原因。虽然大多数人人数旅居者提前返国是衡量跨文化培训失败

的一项标准，但还是有学者提出了不同的标准：例如没有复制好母公司的管理模

式偎allilIl，1983)舒，适应存在困难(caJi百谢et a1．，2001)66，生产效率降低以及客户

关系受到损害(Bellnet ec a1．，2000)67或者在一年之内就离开国外分公司返回母国

(G鲫cz．M萌ia&Balldn，1987)等醒。众多评判标准对学者们比较研究结果和进行

分析总结造成了困难，从而无法对培训项目进行有效的评估。因此，组织在设计

培训项目时就应该制定出相应的评价标准。

二、评估受培训者是否将培训所得运用于实际

如果受培训者不能将培训所得运用于东道国的生活和工作中，那么跨文化项

目就称不上取得了成功。即使旅居者掌握了在异文化中交流所需的技能，但是不

能在实际情况中使用，那么培训仍然是失败了．即不能运用所学的技能，势必会

影响到旅居者能否适应当地的环境以及完成外派任务。因此，我们不仅要评估受

培训者是否掌握了培训的内容，还要评估其是否学以致用了。如果确定是没有学

习致用而导致了适应问题，那么也有助于我们找到相应的解决方案．
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一、论文基本结论

第五章结论与反思

本文的第一章阐述了跨文化培训研究跨文化培训的现实意义和理论意义：

(1)从现实意义来讲，主要是由于经济全球化的趋势越来越明显所导致的跨国

公司中不同文化群体之间的交流与合作，以及留学人员的增多等等；以及跨文化

接触给旅居者身心带来的影响需要我们进行跨文化培训。(2)从理论意义来讲，

主要是虽然很多学者对跨文化培训问题进行了研究，但是仍然在关注跨文化培训

的目标、内容、有效性等问题，而且没有取得实质性的进展。

本文的第二章阐述了跨文化培训的理论基础。首先阐述文化差异理论，本文

主要使用的是霍夫斯泰德提出的文化维度理论；接着，阐述了文化对行为的影响

机制；最后，阐述了跨文化培训与一般课程学习的差异。

本文的第三章阐述了跨文化培训的实践操作，主要包括以下几点：第一，跨

文化培训的常见实践模式。第二，跨文化培训的基本过程，包括跨文化培训的目

标、内容、方法。第三，介绍了一个跨文化培训的案例。

本文的第四章阐述了提高跨文化培训效果的一些策略。

文本的第五章是全文的结语。

二、需要进一步研究的问题

本文的研究还存在如下不足之处，未来需要进～步深入的研究：

(一)加强实证研究

目前，我国对跨文化培训的相关研究基本上都停留于定性和论述方面，因此，

我们需要通过定量的实证研究来进一步深入探讨跨文化培训问题。此外，跨文化

培训效力的实证研究应该包括凯勒和普罗瑟罗(Pronleme’1996)所提出的以下几

个方面的内容： (1)对照组； (2)培训前后的变化； (3)随机任务； (4)纵

向对比； (5)培训效果的多重检验。当然，由于人的心理的复杂性，控制变量

并不能很好地对其进行解读。在研究中，我们还需要描述性话语和故事等定性数



据。就国内目前的情况而言，我们需要更多的定量实证研究。

(二)加强附加培训研究

有关附加培训的问题也是我们需要进一步深入研究的。根据B髓nt等人

(2000)的观点，东道国所提供的服务和绩效管理系统等人力资源干预措旌能够

和跨文化培训起到同样的效果。由于培训并不是提高绩效的唯一手段，所以我们

要研究如何去运用这些手段并和跨文化培训形成有效的结合。

(三)建构统一的理论框架

虽然学者们提出了很多理论框架来解释跨文化培训的效果，但是只有极少数

研究用定量的方法去验证上述理论的结构。因此，我们需要用定量研究去分析理

论的合理性以及在什么样的情况下将其运用到跨文化培训在之中。另外，还需要

一种理论来统合现存的所有理论。标准统一的理论框架将有助于指导我们的研究

并向跨文化培训领域的实践者提供有价值的建议。

三、对我国开展跨文化培训的建议

跨文化培训最先是西方开始研究的，国内机构在开展跨文化培训时要注意结

合中国的情况，适时做出相应的调整。笔者认为，具体说来，尤其是需要注意以

下几方面的问题。

其一，英汉语言的差异。众所周知，英汉语的差异很大，而且是多方面的。

从表现形式上看，存在简洁与复杂的对比，即汉语讲求文采喜欢采用繁多的华丽

之词而英语主张直观明快的描写；从表意方式上看，存在抽象与具体的差异，即

汉语中多用名词尤其是抽象名词而英语则常用简洁且富有动感的动词；从句法结

构上看，有形合与意合的区别，即英文中有大量的关系词来表示旬与旬之间的关

系而中文更多地使用并列句。69目前，由于国内缺乏跨文化培训方面的中文版本

教材，跨国公司在对中国员工进行培训时往往使用原版引进的教材。但由于不同

语言之间的概念表述、以及意境等等的差异，培训教师在翻译过程中难免会出现

”郭伟华(2006)：t英汉语差异及汉语在英语学习中的负迁移》，跏嬲毋g，柚r批^孵
第三期，第73页。
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文化信息损失和失真的问题，加之人们对外语的天然隔膜，中国员工对原版教材

的理解程度相比中文教材来说要大打折扣，培训的效果自然难以保证。因此在培

训中，在语言的表述上应尽量使用中文，引进了教材要加以分析、处理后再用于

培训，不然会造成受训员工的“水土不服”。此外，培训材料和方法必须考虑中国

人的学习习惯，并在中西方文化之间达成平衡。

其二，“关系”价值观的差异。价值观是文化结构当中的深层因素，对整体文

化的变迁方向具有决定性的意义。学者们普通认为，“西方的个人主义强调基于

普遍主义的非个人化的服从，而集体主义的中国人强调基于等级个人关系之下的

特殊服从。”中国社会注重人情、面子和回报。西方则社会注重规则法律合同、

标准程序并公开显示变动。可以说这是两种截然对立的价值观。那么在跨文化培

训中，我们要加强不同文化价值观的介绍，让受培训者体验各种价值观之间的差

异．在培训过程中，可以让来自不同文化群体的人集中受训，对彼此的价值观差

异形成一定的认识。

其三，注意从中国古代思想中汲取经验。中国古代思想源自中国优秀的传统

文化，它创造了辉煌的中国古代物质文明和精神文明。50年代以来，由于日本

及“亚洲四小龙”经济的腾飞，促使人们开始关注中国古代的思想在现代社会实践

中的重大意义。中国古代管理思想主要有人本观、整体观、和谐观和经权观，这

里将重点阐述和谐观。和谐观强调“以和为贵”、“和而不同”。“以和为贵”是人际

关系中的基本准则。孟子“天时不如地利，地利不如人和”的思想，他指的“人和”，

就是指内部的团结、和睦。“以和为贵”讲的是统一性，则“和而不同”是指差异性。

孔子“君子和而不同，小人同而不和”，意思是说君子和谐相处却不盲目苟同，小

人盲目苟同却不和谐相处。所以这里的“和”并不是盲目追求一致、同一、没有自

我，而是要通过各种因素的差异互补来寻求整体的最佳结合，这是人们处理矛盾、

对待差异所采取的积极的态度和方法。

“以和为贵”是降低文化差异带来的风险和冲突的指导思想和目标，“以和为

贵”目标的达到是建立在理解、尊重、信任和沟通的基础上的。理解是尊重的前

提，在理解的基础上的尊重才有可能发自内心。这种理解首先是建立在对自己民

族文化的理解上，只有对自己民族文化具有相当高的理解水平，才能准确把握自

己文化的精神和特点，进而正确理解异质文化。其次，培训、沟通等方式可以引



导旅居者树立正确的文化观，实行多文化的相互理解，防止文化误读，避免文化

冲突。而要实现文化的理解，必须具备一个先决条件，即克服主体在自己民族文

化环境中形成的“先见”和“偏见”。

“和而不同”就是要利用差异性来达到整体最优。根据这个要求，我们认为旅

居者要能够利用并且明确差异性的价值，而不仅仅是包容这种差异性。对这种差

异性的利用又可以分为两个认识阶段：第一个阶段是简单利用阶段。旅居者对不

同地区文化存在偏好，顺势利用这种文化上的差异性来增强自身的文化适应能

力。第二个阶段是学习提升阶段，不仅仅简单地利用这种差异性带来的文化适应

方面的好处，而且和当地人开放地进行沟通交流，分享经验和体会，将不同文化

的优势转变自身的竞争优势，将文化差异变成自身学习和成长的动力。
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