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摘      要  ：  �随着经济全球化进程的加快以及中国“一带一路”倡议的实施，越来越多中国企业逐步探索实施“走出去”战略，旨

在走向国际化舞台，为企业谋求更长远的发展。外派人员作为中国企业实施国际化战略的关键，其跨文化适应能力直

接关系外派的工作质量，且影响着跨国企业业务开展的顺利程度。因此，本文深入剖析外派员工跨文化适应的影响因

素，在此基础上，提出提升外派员工跨文化适应能力的有效策略，以期为更多跨国企业和外派员工提供参考和借鉴，

为企业在国际舞台上站稳脚跟提供更多助力。
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Abstract  :  � With the acceleration of economic globalization,more and more Chinese enterprises have gradually 

explored and implemented the"going global"strategy,aiming to move towards the international stage 

and seek longer-term development for the enterprises.Expatriates are the key to the implementation of 

international strategies by Chinese enterprises.Their cross-cultural adaptation ability is directly related to 

the quality of their work and affects the smoothness of the enterprise's business development.Therefore,this 

paper first deeply analyzes the influencing factors of expatriate employees'cross-cultural adaptation,and 

on this basis,puts forward effective strategies to improve expatriate employees'cross-cultural adaptation 

ability,hoping to provide useful reference for more multinational enterprises and expatriate employees,and 

provide more help for enterprises to gain a firm foothold on the international stage.​
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引言

随着“走出去”战略和“一带一路”倡议的实施，中国跨国企业数量得到了迅猛增长，外派人员作为连接企业与海外市场的重要桥

梁，其跨文化适应能力与外派成功息息相关。2024年发布的《中国对外直接投资统计公报》数据显示，中国境外投资企业数量从2013年的

15300家增长至2023年的48000家，呈现出显著上升趋势。另据商务部（2024）统计，截至2024年底，中国外派境外工作且尚未归国的

工作人员总数已达59.4万人。然而已有研究表明，中国企业在员工外派方面的整体成功率仍处于较低水平 [1]。通常认为，外派员工能否成

功适应东道国环境，是影响其外派成效的关键因素之一 [2]。通常来看 ,员工外派适应是影响员工外派成功与否的关键因素。因此，探究外

派员工跨文化适应的影响因素及提升策略，这不仅对招聘和选拔外派员工具有指导意义，而且能提升外派员工海外任务绩效，提高组织

国际竞争力。

一、外派员工跨文化适应的概念及影响因素

外派适应 (expatriate adjustment)本质上是短期内发生的跨

文化适应 (cross-cultural adjustment)过程，其理论渊源可追溯

至社会学与人类学的研究传统。从传统的定义来看，跨文化适应

通常被理解为个体或群体，尤其处于文化弱势地位的一方通过主

动调整自身行为认知与态度，以适应主导文化环境的过程。从心

理学的角度 ,Caligiuri定义了跨文化适应是指个人在环境变化时

所做的心理调适，使其能在工作或非工作环境中减小冲突及压力

的过程。本文基于 Black跨文化适应的三维结构模型：一般适应

（东道国一般生活条件）互动适应（与东道国人民在工作内外的互

动交流）和工作适应（工作要求和特定工作任务）作为结构模型

进行研究。研究跨文化适应的影响因素可以从个人特质、社会支

持、组织支持切入。
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（一）个人特质

个人特质具体指的是外派员工自身所具备的心理与行为特

征，是影响其跨文化适应能力的重要因素之一。研究表明，在文

化冲击期的压力阶段，外派员工可能会经历情感与心理层面的双

重挑战。若想成功度过这一时期，外派人员的个人特征发挥着积

极且重要的作用。部分较为敏感且对变化适应较慢的外派人员，

他们可能更易出现焦虑、烦躁、孤独等情绪。相较而言，具备较

强环境适应能力与挑战应对能力的外派员工，通常表现出更高水

平的跨文化适应能力。这类员工不仅能够以更为积极和乐观的态

度应对外部挑战，还展现出较高的文化应变与调适能力。因此，

稳定的人格特质会影响外派效能的多个维度，包括外派适应、留

任意向及工作绩效 [3]。

（二）社会支持

社会支持具有减轻文化冲击、助力适应过程的积极作用。通

常情况下，身处于适应阶段的社交构建期，部分外派员工可能会

面临社交网络建立的困境。在这一阶段，社会支持的积极作用便

突显出来。一方面，它能缓解文化冲击对外派员工带来的不良影

响，另一方面，还能成为推动适应的重要力量。特别是高效的社

会支持将为外派员工提供情感层面的慰藉，同时，还能为其提供

信息层面的指引以及生活层面的协作，从而提升外派员工的新环

境适应能力 [4-5]。

（三）组织支持

通常情况下，组织支持涵盖文化培训、语言学习、生活指

导、心理支持等诸多方面。在多方面的强力支持下，外派员工适

应新环境的能力将得到显著提升。反之，如若得不到强大的组织

支持，那么，外派员工可能会感到孤立无援，他们的焦虑、抑

郁情绪会进一步加剧，这不仅会影响其工作质量和工作效率，

而且，站在企业的角度，还可能影响其外派任务的整体战略布

局 [6]。因而，企业支持作为影响外派员工跨文化适应的关键因

素，应得到重点关注。

二、提升外派员工跨文化适应的有效策略

（一）重视外派人员甄选

调查显示，外派人员的年龄、受教育程度、业务能力、专业

素养等均可能直接影响其跨文化适应效果。因而，企业应重视外

派人员甄选，尤其应摒弃传统“业务能力至上”的单一标准，而

应建立多元化、综合化评估体系。首先，评估外派人员的胜任

力。比如，企业人力资源部门可以增强对候选员工外派岗位所需

能力的考核，比如专业知识与技能、人际交往能力等，在此基础

上，增加额外考核指标，比如社会网络构建等，这有利于外派员

工快速适应新环境 [7]。除此之外，人力资源部门还应将候选员工

的学习能力纳入考核范畴。研究表明，学习能力越强，外派员工

对新鲜事物的探索热情和欲望越高，这对其快速适应文化发挥着

积极作用。其次，加强对外派员工的招聘和考核力度。一方面，

针对员工知识与能力层面的考核，应优先考虑对东道国文化有一

定了解的员工，这样，能进一步缩短外派员工对东道国文化的适

应期；另一方面，针对外派员工的绩效考核，除了应将其社会网

络建构胜任力纳入考核范畴之外，还应积极鼓励外派员工在东道

国建立专属的社交网络。这样，不仅有助于他们更高效地开展工

作，而且还能逐步削弱外派员工的文化不适感，使其快速适应新

环境 [7]。只有提高甄选的精细程度，才能从源头把控外派员工质

量，才能进一步提高外派任务的成功率。

（二）加强人员适应培训

首先，加强对外派员工的跨文化培训。在外派任务开始之

前，企业应积极组织外派人员提前学习并了解外派国家的文化、

风俗等，同时，提供必要的法律法规培训，以尽可能地减少文化

冲突。不仅如此，培训还应关注外派人员沟通技巧的提升，这

样，有助于增强外派人员主动融入当地生活的积极性，消除因语

言不通而带来的一系列困扰。尤为重要的是，企业应重视对外派

员工文化敏感性培训并开展针对性训练，旨在提升他们不同文化

环境的应变力与适应力。具体而言，专业培训师可以通过文化内

容讲解、情景模拟训练、角色扮演等方式为参与培训人员构建逼

真的环境，让他们全身心地感受异国文化并逐步消除其心理障

碍，以针对性提升外派员工的跨文化适应力 [9]。其次，重视对外

派员工的心理疏导。在异国他乡工作与生活，这在无形中会给外

派人员造成极大的心理压力。为了尽可能避免此类情况的发生，

充分调动外派员工生活、工作的热情，企业应加强与外派员工的

深度沟通交流，及时了解他们的心理动态，防患于未然，让外派

员工以积极乐观的心态投入工作，筑牢其心理防线。最后，重视

外派期间的培训，培训内容应聚焦外派员工实时问题解决能力的

提升 [10]。具体来说，企业可以与当地的培训机构建立密切合作，

邀请培训师对外派员工开展短期专题培训，不仅如此，还可以积

极鼓励外派员工参与行业交流活动或文化体验项目，丰富其跨文

化体验，增强外派员工主动适应意愿。

（三）提供强大组织支持

企业应为外派员工提供全方位的大力支持，为他们解决生活

与工作中的实际难题，以有效缓解外派员工的适应压力。一方

面，关于生活支持，企业应为外派员工提供“一站式”服务，协

助其解决住房、子女教育、医疗等基础问题，解决他们的后顾之

忧。比如，企业可以为外派员工提前租赁符合当地生活习惯的住

房并安排其子女入学，不仅如此，还可以派专员协助他们完成办

理签证、社保等一系列手续，以确保员工能全身心地投入工作。

除此之外，企业人力资源部门还应加强与外派员工的沟通交流，

旨在及时了解他们对文化环境、生活环境、工作环境等的适应情

况，以便提供针对性的支持与帮助。此外，企业还应建立定期关

怀机制，除了关怀外派员工之外，还应加强对其家属的关心，通

过定期家访、节日慰问、家属座谈会等形式，全面了解员工及其

家属的适应情况，有效解决外派员工的后顾之忧。另一方面，关

于工作支持，企业应建立清晰的工作对接机制，确保信息畅通，

任务明确，大幅度提高外派员工的工作效率。不仅如此，企业还

应安排具有丰富经验的当地同事担任其“文化导师”，在“文化

导师”的带领下，尽可能缩短外派员工的新环境、新工作适应

期，让他们尽快融入团队 [11]。最后，站在海外公司的角度，其应
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积极邀请外派员工参与公司制度与工作流程制定，一方面，增强

外企员工的归属感与认同感，另一方面，让他们对企业文化有更

深刻和全面的了解，以此增强外派员工的向心力。

（四）注重外派归国调适

外派人员归国之后，他们还需要一定时间适应国内公司。如

果不重视外派员工的归国调适，很可能会因“逆文化冲击”制约

其职业发展，更严重的情况，很可能会提升人才流失率。为了从

根本上避免这些问题的出现，国内企业应提前规划专门针对外派

人员的归国适应培训，帮助他们顺利度过由国外向国外环境转变

的这一特殊时期。通常情况下，在外派任务结束前的3-6个月，

企业就应启动归国调适计划，比如，可以通过远程培训、视频会

议等方式，帮助外派员工提前了解国内行业发展动态，向他们介

绍国内企业文化及管理模式新变化等，确保信息实现无障碍共享

互通。更重要的是，为了帮助外派员工提前适应国内的工作节

奏，企业可以提前安排国内团队与他们进行线上协作，让外派员

工提前参与国内企业项目。这样，员工归国后，便能在最快的时

间内上手工作，还能根据自身情况规划职业生涯发展。除此之

外，国内企业还应为归国后的员工提供及时的心理疏导与职业发

展支持，值得一提的是，可以将他们在外派工作中的表现与积累

的经验纳入职位晋升或者绩效评估体系，或者也可以安排他们继

续参与一系列国际项目，以充分调动员工工作的积极主动性，充

分发挥他们的长处和价值 [12]。对于部分难以适应国内环境的员

工，企业应安排定期的心理咨询与指导服务，并为他们安排一对

一的“导师”，旨在针对性解决他们归国后的工作与心理难题，

为下一次外派工作提供经验借鉴。

三、结语

综上所述，影响外派员工跨文化适应能力的因素众多，且提

升其跨文化适应能力并非一蹴而就。在此过程中，企业与员工应

加强协作与沟通，通过凝聚合力，从多个角度为提升外派员工的

跨文化适应能力提供支撑与保障，最终实现多方互利共赢的目

标，为企业迅速开拓国外市场提供助力。
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