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الملليو مؤسسات بينها مديريت شوك فرهنگي در سازمان  
*روستامحمد د  

 

ها زايش مزيت مطلق و نسبي توسط شركتحفظ و اف: چكيده

 مواد اوليه، نيروي  بازار، دسترسي آسان بهاز طريق توسعة

گذاري در  نيازمند سرمايه،قيمت و مشتريانساني ارزان

اما انجام اين وظيفه مستلزم . فراسوي مرزهاي يك كشور است

تحقيقات . شور ميزبان استز كشور مهمان به كاعزام نيرو ا

 درصد افرادي كه براي انجام مأموريتي 40  تا16دهد نشان مي

، به دليل عدم سازگاري شوندبه حوزة فرهنگ جديد وارد مي

 براثر آن  وشده به شوك فرهنگي دچار ، فرهنگبا حوزة

كه شوند؛ درصورتيميناگزير به ترك محل مأموريت خود 

ناپذير است و هر فردي را كه اي اجتنابنگي پديدهشوك فره

  .  فرهنگ جديد وارد شود مبتلا خواهد ساختبه حوزة

ايجاد آمادگي از  آگاهي از فرايند شوك فرهنگي و ،براينبنا

فرهنگي قبل از اعزام، نتايج ناخواسته و طريق آموزش ميان

اين مقاله با تشريح شوك . دهدميرا كاهش  مطلوب آننا

نگي و عوامل و انواع آن، راهكارهايي را براي سازگاري فره

المللي سسات بين مؤدر فرهنگي و مديريت شوك فرهنگي

  .كندمعرفي مي

فرهنگي، حساسيت شوك فرهنگي، آموزش ميان :كليدواژه

، جمعي، سازگاري فرهنگي-فرهنگي، شوك فرهنگي فرديميان

  . ميانجي فرهنگي-هوش فرهنگي

  مقدمه
، بنا به ضرورت مليتيهاي چندشركتبسياري از 

 بازار فروش و دسترسي آسان به مواد اوليه و توسعة
هايي را در  غيره، شركتنيروي انساني ارزان قيمت و

 آن كشورهاي ديگر تأسيس و براي مديريت و ادارة
 تا از آن طريق كنندافرادي را به آن كشورها اعزام مي

د را حفظ  نسبي خو2 و مزيت1بتوانند مزيت مطلق
 . كنند

  درصد از40 تا 16دهد كه بين تحقيقات نشان مي
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .استاديار گروه مديريت دولتي مركز گيلان*

 M_dostar@yahoo.com: نشاني اينترنتي
1. Absolute Advantage 

2. Comparative Advantage 

Archive of SID

www.SID.ir



  سوم پيك نور، سال هفتم، شمارة    28

 

رهنگي وريت به حوزة فمأكه براي انجام م افرادي
 به دليل عدم ، در بدو خدمت،شوندجديد وارد مي

 عملكرد پايين توانايي در سازگاري با محيط جديد و
گردند كنند و به كشور خود بازميترك مأموريت مي

گردند از اثربخشي نمي درصد از آنها كه باز60و بيش از
 .)(Kaye and Taylor, 1997: 496يني برخوردارند پاي

هاي  سبكها وهاي مختلف شيوهنگها و فرهقوميت
آورند از زندگي را با خود به سازمان ميمتفاوتي 

)Daft, 1998(ثيرپذيرند، سازمان تأحال كه خود از درعين؛
 به ،در صورت عدم توانايي در برقراري ارتباط اثربخش

 3»شوك فرهنگي«، بههاي فرهنگيدليل وجود تفاوت
  . شونديدچار م
وري از  آثار اين شوك را با بهرهزم استحال لابااين

 مناسب به حداقل ممكن رساند و گذر از سازوكارهاي
 .  را تسريع و تسهيل كرد فرايند آن

  شوك فرهنگي
ردي براي رفع نيازهاي خود به حوزة فرهنگ وقتي ف 

راري ارتباط با آن نيازمند برق شود،جديدي وارد مي
د ارتباط ينگيري فرا، شكلديگرعبارتبه. فرهنگ است

 عنوان يك نظام شود كه فرد بهفرهنگي از آنجا آغاز مي
تعامل مداوم با محيط  در ، از طريق داده و ستاده،باز

  . گيردخود قرار مي
اين حال كه فرد همچنان داراي يك ساختار  در

ها و باورهاي معنايي دروني شامل هنجارها، ارزش
نسجم، خود مخودي، به اين ساختارخاص خود است،

 يعني در وضعيت تعادل پيوسته است؛هممنطقي و به
كند تا اين تعادل را دارد و شخص تلاش مي قرار

نگامي كه در معرض تبادل با  ه،حالايناب  .حفظ كند
گيرد به عدم تعادل دچار هاي بيگانه قرار ميفرهنگ

ضطراب، هاي سردرگمي، اين وضعيت حالتشود مي
 فرد به وجود استرس درهيجانات شديد و  خستگي،

شود مي  شوك فرهنگي تعبيرآن به پديدة  كه ازآوردمي
(Oberg, 1960: 177; Lan and Distefano, 1988: 68; Brislin and 

Yoshida, 1994)          
 ناشي 4 شوك فرهنگي را احساس عجز)Taft( تافت

دليل  به ،از عدم توانايي در برقراري ارتباط با محيط
 هايهاي مورد نياز محيطي و مهارت با مؤلفهعدم آشنايي

  .)Winkelman, 2003: 2(كند ايفاي نقش تعريف مي

 عدم تعادل بين ساختار معنايي دروني افراد با ،بنابراين
احساس تشويش،  ساختار معنايي محيطي در فرد،

 احساس عجز و ناتواني، اشتهايي، بيسردرد، اضطراب،
  تدافعيهايپاسخ عدم خوداتكايي، درخواست كمك،

محيط بيروني را  معنايي عليه ساختار گيري جبههو
 5صورت يك فرايندنامند كه بهشوك فرهنگي مي

  .)Fink and Feichtinger, 1998: 303( است

نيروهاي % 60شود كه بيش از اين پديده باعث مي
براي . اعزامي از عملكرد بالايي برخوردار نباشند

ريع در گذر از فرايند شوك كمك به افراد جهت تس
  .فرهنگي بايستي عوامل ايجاد آن بررسي شود

  عوامل شوك فرهنگي
 يلور و تِئيكا

)Kaye and Taylor, 1997: 500-508(بر  
عوامل مرتبط با شوك  ،اساس مطالعات تجربي

صورت يك مدل مقدماتي به دو دستة فرهنگي را به
  .اندبندي كردهكلي طبقه

مل عواملي است كه با حساسيت  اولين دسته شا.1
  .  مرتبط است6فرهنگيميان

و بريزلاين  )Bhawuk(اين عوامل بر مطالعات باووك
)Brislin, 1992(موران ، هاريس و 

)Harris and Moran, 1991(،  

 ـــــــــــــــــــــــــــــ
3. Cultural Shock 

4. Impotence 

5. Process 

6. Inter-cultural Sensitivity  

Archive of SID

www.SID.ir



   29. .. مديريت شوك فرهنگي در

  

 هافستد
)Hofstede, 1980 (شيداو يا )Yoshida, 1994( مبتني 

  .اندشده فرعي تقسيم است به دو دستة

 )Kaye and Taylor, 1997: 500-502(:  

  :ند ازااين عوامل عبارت: 7اينامهعوامل زندگي 1-1
هرقدر سن افراد بيشتر باشد سازگاري :  سن1-1-1

 شود؛ارتر ميبا فرهنگ جديد دشو

  
  

  
  

  
  

  
  

 شغل و تحصيلي مرتبط بارشتة : رشتةتحصيلي2-1-1
ز فرايند شوك گذر ا آشنايي با فرهنگ آن كشور،

  كند؛فرهنگي را تسهيل مي
  ابزار،زبان:  ميزان آشنايي با زبان كشور ميزبان3-1-1

  . اساسي برقراري ارتباط است
كساني كه به زبان كشور ميزبان  حال حتي در اين

 مترجمان متخصص آن زبان حياناًتسلط دارند و ا
محتمل است كه زبان كوچه و  شوند،محسوب مي

 مسائل ،تعبير شده و اصطلاحات براي آنان سوء8بازار
ي پديد آورد؛جد  

عدم برخورداري از تجربة كاري در : كاري تجربة4-1-1
  .آورد پديد ميلي را براي فردهاي مشابه نيز مسائفرهنگ

  : ازانداين عوامل عبارت: 9رهنگيف عوامل آموزش ميان2-1
  ترگراهرچه افراد جمع: گرايي و فردگرايي جمع1-2-1

   خواهندتر برقراري ارتباطات اجتماعي موفقباشند، در
  .بود

  ـــــــــــــــــــــــــــ
7. Biographical Factors 

8. Slang Terms  

9. Cross-cultural Training Factors  

  مدل مفهومي عوامل شوك فرهنگي:1نمودار 

 Kaye & Taylor, 1997: 500:منبع

 فرهنگيآموزش ميان
 اينامهعوامل زندگي

 فرهنگيحساسيت ميان

 شوك فرهنگي

 عوامل وضعيتي
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، جويانهيي و نداشتن روحية مشاركته فردگراآنكحال
  .كندوارد را دچار شوك فرهنگي ميافراد تازه

تواند سازمان و گروه فردي مي: 10 صدر سعة2-2-1
و جمعيتي را اداره كند كه ظرفيت فكري و روحي و 

  .شرح صدر لازم را براي مديريت داشته باشد
هايي است  مدير شايسته نيازمند صفات و ويژگي

ها يا تمام آنها از شرح صدر مايه  آن ويژگيه عمدةك
  . گيردمي

فق و مدارا، قاطعيت، لق، رِسن خُبصيرت، ح
هاي يك  از ويژگي،پذيري، اميد و استقامتانتقاد

مدير شايسته است و همة اين صفات از آثار شرح 
  صدر است؛

شتن تعصب فرهنگي براي ندا: پذيري انعطاف3-2-1
يزبان ضرورتي قطعي بخش در كشور ممديريت اثر

  .است
 اين عوامل ماهيت بيروني دارند : 11عوامل وضعيتي. 2

  :  ازنداو عبارت
 گستردگي برقراري ارتباط مستقيم با كاركنان در 1-2

  ؛كشور ميزبان
آشنايي با رسوم : رسوموآداب آشنايي با 2-2

مثلاً آداب مربوط به غذا خوردن، نوشيدن، (اجتماعي 
  رورتي قطعي است؛ض) جز آنپذيرايي و

حد خود از  اين عوامل كه در:  عوامل مديريتي3-2
  :ند ازااهميت بيشتري برخوردارند عبارت

 فرد از اعزام شدن به كشور انگيزة:  انگيزه1-3-2
  زبان از اهميت خاصي برخوردار است؛مي
مقررات كاري و چگونگي برقراري :  مقررات2-3-2

يروني در كاستن ارتباط و تعامل در سازمان و محيط ب
  يا ايجاد تنش و استرس اهميت دارد؛و 
هاي مذاكره آشنايي با فنون و تكنيك:  مذاكره3-3-2

  .مفيد است

  انواع شوك فرهنگي
را به سه  در مطالعات مرتبط با شوك فرهنگي آن

  : كنندتقسيم مي دسته
  :12شوك فرهنگي فردي. 1

ربارة ، د مرتبط با شوك فرهنگيشدةاكثر مطالعات انجام
واني  جسمي و رشوك فرهنگي فردي بوده كه يك پديدة

رخ وارد به فرهنگ جديد است و براي اكثر افراد تازه
 :Winkelman, 2003; Fink & Feichtinger,1998( دهدمي

302; Robbin’s, 1993: 78-79; Brislin & Yoshida, 1994.(  

شكل Uدارند كه شوك فرهنگيمين اذعان محققا
 برخورد با اولين  معني كه فرد در به ايناست؛

شود و احساس زده ميفرهنگ غير بومي هيجان
شود و كند؛ سپس دچار سردرگمي ميبيني ميخوش

، به سازش با فرهنگ جديد روي در صورت تحمل
  .)Robbin’s,1993:78-79( آوردمي

فرهنگي را برحسب روحيه و منحني شوك  رابينز
  :كند بيان مي)2 (صورت منحني نمودارزمان به

روحية افراد بسيار بالاست و : بينزده و خوشهيجان 1-1
  كنند؛افراد احساس خوشحالي مي

 با پيدايش اختلاف بين فرهنگ :آغاز اختلاف 2-1
ك عدم سازگاري بين آنها اند، اندكميزبان و مهمان

ساختار معنايي  شود و تعادل موجود درايجاد مي
  روحيةرود و از بين ميمحيط بيروني با دروني افراد

  كند؛تدريج حالت نزولي پيدا ميهافراد، ب
 .روستفرد با يك تعارض شديد روبه: سردرگمي 3-1

رسد نگ ميزبان و مهمان به اوج خود مياختلاف فره
    العاده كاهش  اين مرحله روحية افراد فوقو در

 ؛يابدمي
  ــــــــــــــــــــــ

10. Open-mindedness 

11. Situational Factors 

12. Individual Cultural Shock 
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 تدريج، خودش را با فرهنگفرد به : سازش جديد 4-1

صورت منطقي دهد و وضعيت را بهجديد وفق مي
و  دارندهكند و از طريق رفتارهاي نگهتحليل مي

  .كندود را تقويت مي خ مجدداً روحية13جبراني

  
  

  :14شوك فرهنگي جمعي. 2

مطالعات   در)Fink&Feichtinger, 1998( رينگِيچفينك و فِ
 آنها .اندود شوك فرهنگي جمعي را مطرح كردهخ

هاي سياسي دارند كه تغيير ناگهاني در نظاممياذعان 
ثير ممكن گذارد و اين تأبر بافت فرهنگي تأثير مي

سطح جمعي يا  است به ايجاد يك شوك در
   .منجر شود15اجتماعي

 برخلاف شوك فرهنگي ،نگي جمعيشوك فره
  نظام  بلكه در ،دهد، با تغيير جغرافيايي رخ نميفردي

  

  
-وجود ميهفرهنگي و اجتماعي موجود عدم تعادل ب

  .آورد

  اقتصادينظامتغيير ناگهاني ناشي از اصطكاك در 
آنها  .آوردوجود ميشوك مهمي در يك كشور به
  )3( ارصورت نمودهمراحل شوك فرهنگي جمعي را ب

  ـــــــــــــــــ
13. Reparative and Maintenance Behaviors 

14. Collective Cultural Shock 

15. Society 

 منحني شوك فرهنگي فردي:2نمودار

 Robbin's, 1993: 79:منبع

Archive of SID

www.SID.ir



  سوم پيك نور، سال هفتم، شمارة    32

 

   .)Ibid:303( كنندبيان مي
كل است و فرايند آن شUشوك فرهنگي جمعي هم  

  ، سرگرداني)سال 2-1(بستگي دلةاز چهار مرحل
ازش و س) سال 15-10(خيزش جديد ، ) سال5-7(

  . استتشكيل شده)  سال35-25(فرهنگ جديد با 
 9زمان لازم براي سازش با شوك فرهنگي جمعي 

  .برابر شوك فرهنگي فردي است

  : 16شوك فرهنگي معكوس. 3
 به شوك )Lan&Distefano, 1988( ديستِفانولان و 

اي است كنند و آن پديدهفرهنگي معكوس اشاره مي
گ جديد، در بازگشت كه افراد پس از سازش با فرهن

كنند و بايد  را تجربه مي آن،به فرهنگ بومي خود
فرايند شوك . را داشته باشند آمادگي مقابله با آن

فرهنگي معكوس تقريباً مشابه شوك فرهنگي فردي 
  .)Ibid:64( است

 

  
  

 

  

  
  
  
  
  
  

 ـــــــــــــــــ
16. Reverse Cultural Shock 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 ــــــــــــــــــــــ
16. Reverse Cultural Shock 

  منحني شوك فرهنگي:3نمودار

 بستگيدل

 1992-1991خيزش جديد

 پايين

 سال) 2 - 1(

1- 2  

 سال

5 -  7  

 سال

10-15 

��� 

25 -35  

 سال

   ماه3

 بعد از اقامت

  1حدوداً 

 سال

  2حدوداً 

 سال

  4حدوداً 

 سال

  :Fink& Feichtinger, 1998: منبع
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موريتي وارد حوزة يك أافرادي كه براي انجام م
  :عهده دارند  مهم برشوند دو وظيفةفرهنگ جديد مي

    تخصصيوظيفة) الف

 غيره كه ريزي وبرنامهبازاريابي،  مثل مهندسي، مالي،
  ؛جام آنها هدف اصلي اعزام فرد استواقع اندر
    وظيفة سازگاري فرهنگي) ب

انجام وظايف تخصصي منوط به سازگاري فرهنگي و 
بين ساختار معنايي دروني فرد با محيط  حفظ تعادل

، سازگاري بنابراين. پيرامون و يا فرهنگ جديد است
  . تخصصي استفرهنگي لازمة انجام وظيفة

  سازگاري فرهنگي
است سازگاري فرهنگي، گذر از فرايند شوك فرهنگي 

فرايند . كندو بيشتر از يك الگوي رفتاري تبعيت مي
 سازش با فرهنگ جديد كه توسط آدلر

)Adler, 1985( 
 است، به پنج مرحلة متمايز زير تقسيم مطرح شده

  :)Brislin&Yohida,1994( شودمي
  17 ماه عسل مرحلة.1

هايي كه به  همانند اكثر توريستگ جديدفرد در فرهن 
 احساس خوشحالي و شوند ميكشوري جديد وارد

 18 توريسترو به اين مرحله، مرحلة، از اينكندراحتي مي
  ؛)Winkelman, 2003( استهم گفته شده

  19 افسردگيمرحلة. 2

فرد توان كافي براي سازگاري با فرهنگ جديد را 
رود و احساس عجز و مي  خود فرو بنابراين در،ندارد

  كند؛ناتواني مي
   20 خصومتمرحلة. 3

 آشكارا فرهنگ ميزبان را سرزنش  فرد،اين مرحله در
 ايه جنبهگيرد و برهاي آن خرده ميكند و بر مؤلفهمي

  كند؛ضعف آن تأكيد مي
   21مرحلة خودمختاري. 4

هاي مثبت و منفي فرهنگ ميزبان را  فرد جنبه

  ؛كند اساس خواستة خود عمل ميشناسايي و بر

   22فرهنگيمرحلة دو. 5

آن مثل فرهنگ پذيرد و با نگ جديد را ميفرد فره 
  .كندخود احساس راحتي مي

 نگرشي شناختي نسبت به )Berry, 1994( ريبِ
دارد كه در فرهنگ ميوي اذعان . سازگاري فرهنگي دارد

وارد ناگزير است يكي از حالات زير را جديد، فرد تازه
  : )Brislin&Yoshida, 1994:12( اين حالت انتخاب كند در
   23سازيهمگون. 1

خود را با هاي فرهنگي  اين حالت فرد مؤلفه در
سازد و نقاط اشتراك را فرهنگ ميزبان همگون مي

  كند؛ آن تأكيد ميتصديق و بر
   24 سازگاري يا ادغام.2

 متناسب اين حالت، فرد دو فرهنگ را با همديگر  در
 ،مبتني بر اين وضعيت. كندو يا در همديگر ادغام مي

كيد تأو هم بر نقاط اختلاف  نقاط اشتراك م برفرد ه
  كند؛ توجه به شرايط رفتار ميو با

   25 طرد كردن.3

  فرهنگ ميزبان را قبول ندارد و، فرداين حالت در 
 معيار قضاوت او كند وشدت با آن مقابله ميبه

  هاي فرهنگ خودي است؛مؤلفه
   26 طرد فرهنگ خود.4

شود و ود بيگانه ميالت، فرد از فرهنگ خاين ح  در
  .كند اساس فرهنگ ميزبان رفتار ميبر

دارند كه فرايند سازگاري با مين اذعان محققا
  بستگي داردذيلفرهنگ جديد به چهار عامل 

)Kaye&Taylor, 1997:490(:  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
17. Honey Moon Stage         22. Biculturation Stage 

18. Tourist Stage                    23. Assimilation 

19. Depression Stag               24. Integration 

20. Hostility Stage               25. Rejection 

21. Autonomy Stage            26. Deculturation   
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  :فردي عوامل .1
  ؛شوديتر انجام مسازگاري افراد جوان سريع:  سن1-1
تحصيلات مرتبط و عالي :  سطح تحصيلات2-1

  كند؛ فرايند سازگاري را تسهيل ميروند گذر از
 هاي مشابه تجارب قبلي ورود به حوزة فرهنگ3-1

  ؛هستندمفيد 
   27 مهارت ذاتي4-1

دارند و تعصب  افراد بعضاً از هنر سازگاري برخور
از  .پذيري آنها بيشتر استآنها كمتر و انعطاف

  .گيري كردتوان الگوگونه افراد ميارهاي اينرفت
  : فرهنگي فاصلة.2

هاي متمايز و متفاوت فرهنگبه تعداد اجزا و خرده
هرچه دو . شودن مربوط ميميزبا هاي مهمان وفرهنگ

داشته باشند، زمان فرهنگ از همديگر تمايز بيشتري 
  .تر خواهد شدتطابق، طولاني

  : ماهيت وظايف.3

سازگاري با محيط جديد و در  افراد ماهيت وظايف 
. با فرهنگ ميزبان ممكن است مفيد يا مضر باشد

 قدرت 28ماهيت وظايف بايد از نظر شفافيت نقش،
 31نقش  و تعارض در30تازگي نقش 29 گيري نقش،تصميم

 قدرت يت،كه نقش از شفافدرصورتي .تبيين شود
كمتري  گيري بيشتر و تازگي و تعارضتصميم

تسريع و نيز بيشتر فرايند سازگاري ر باشد، برخوردا
  .شودتسهيل مي

  : ميزان آمادگي. 4
رويي با استرس و يا پذيرش چالش آمادگي براي رويا

فرهنگي  طريق آموزش مياندروني در فرهنگ جديد، از
  .كندام، سازگاري را تسريع و تسهيل ميقبل از اعز

  مديريت شوك فرهنگي
بعضي اپذيراست، ناگرچه شوك فرهنگي اجتناب

  توان براي رفع آنهاي آن عموميت دارد كه ميويژگي

ن به مديريت شوك راهكارهاي كلي ارائه داد كه از آ
فرهنگي مديريت موفق شوك . شودفرهنگي تعبير مي

 سوي هدايت افراد بهگرايي،به آگاهي از تجارب، شناخت
هاي رفتاري بستگي  مهارتسازگاري موفق و توسعة

كيد بر مراحل ديريت شوك فرهنگي نيازمند تأم. رددا
  :)Winkelman, 2003(  استذيل

  32سازي قبل از اعزامآماده. 1

قبل  ، افراد با فرهنگ جديد سازگاريِ تواناييِارزيابيِ
افراد . اي است كه بايد انجام گيرداز اعزام، اولين مرحله

و سازگاري از توانايي يكساني براي حل شوك فرهنگي 
 اين لحاظ لازم است كه برخوردار نيستند و ازبا آن 

ارتقا ، فرهنگي، از طريق آموزش ميانسطح آمادگي آنان
ها، فرايند سازگاري با يك  مهارتداده شود؛ زيرا توسعة

   براي اين كار.كندناپذير را تسريع ميپديدة اجتناب
  . استفاده كرد 33ميانجي فرهنگي توان ازمي

نگ خود و ميزبان شناخت ميانجي فرهنگي از فره
 شناسددرستي ميها را بهارزش ها وضد ارزشكامل دارد،

هاي ي دشوارها آگاهي كامل دارد، حساسيتاز و
هاي متمايز را استخراج و راه هايحاكم بين فرهنگ

 از نوع عمليات است،مقابله با آنها را كشف كرده
اين بربنا دو فرهنگ وقوف كامل دارد، سازمان و به هر

آموزشي كاربردي بالايي برخوردار است از توانمندي 
)Short&Maddox, 1988(. 

 بيان  )Black&Mendenhall, 1990( نهالندِ و مِبلَك
  سازد افراد را قادر مي،فرهنگي ميانكنند كه آموزشمي

  ـــــــــــــــــــــ 
27. Self-efficacy Skills 

28. Role  Clarity 

29. Role  Discretion 

30. Role  Novelty 

31. Role  Conflict 

32. Predeparture Preparation 

33. The cultural integrator 

Archive of SID

www.SID.ir



   35. .. مديريت شوك فرهنگي در

 ، دادههاي خود را ارتقادانش فرهنگي و مهارتتا 
تعبيرهاي محتمل را كاهش سوءهاي نادرست و برداشت

آگاهي و . دهند و مبنايي براي رفتار صحيح داشته باشند
اگر . هاي خودي، ابزار مهمي استارزيابي از ارزش

هاي خود آگاهي نداشته باشند، معياري افراد از ارزش
  . براي بررسي و قضاوت هم نخواهند داشت

هاي كيد بر ارزش، ضمن تأ قبل از اعزام،بنابراين
 ها و خردهارزش خودي، لازم است هنجارها،

و همچنين زبان رايج براي  كشور ميزبان هايفرهنگ
اين نوع . شودداده ارتباطات، به افراد آموزش برقراري

سازد  پذير ميها را امكانتفاوت 34آموزش، پذيرش
)Ibid: 113-136( .  

  35گذر از سازگاري. 2

 از قبيل ابع ضروري براي بقادسترس بودن مندر 
 از. امنيت، شرط اساسي سازگاري استخوراك و 

 وزةهاي افراد در حاين لحاظ ضروري است نيازمندي
 فرهنگ جديد از قبيل خوراك، محل اقامت، حمل و

 وارد بعد از.  و حتي اوقات فراغت فراهم شودنقل
 فرهنگ جديد افراد بايد فوراً تلاش شدن به حوزة

كه اين امر . ر كننداساس فرهنگ جديد رفتا كنند تا بر
شود گام باعث افزايش خوداعتمادي و خوداتكايي مي

  . اري استسوي سازگمهمي در گذر به
 نوالتُ

)Walton(كند كه مديريت استرس  بيان مي
 اساس سازگاري اثربخش در فرهنگ جديد است

)Winkelman, 2003( و ابهام در منبع اصلي استرس 
 .شودهاي فرهنگي مي درك صحيح از مؤلفهباعث عدم

با استرس نيازمند شناخت درست ثر طبيعتاً برخورد مؤ
  .هاي آن استشكلو  انواع از

 كه در مطالعات لازم است به دنبال كند وي تأكيد مي
سازي مديريت استرس در  براي يكسان36هاييروش

  . فرهنگي بودآموزش ميان

ده و جبراني براي دارن بر رفتارهاي نگه)Wingle( لوينگِ
 ،دارندهرفتارهاي نگه. كند ميكيدمديريت استرس تأ

 هويت  فرد براي حفظرفتارهاي مستمري هستند كه
 خود به آن نياز دارد و رفتارهاي فرهنگي و بقاي

  و از رفتارهايي هستند كه براي بقادسته  آن،جبراني
حفظ حيات در فرهنگ جديد و سازگاري با آن 

اين رفتارها براي حفظ بقا و كاستن از . دنضرورت دار
استرس اهميت دارند، ضمن اينكه بعضاً تقابل بين دو 

ابهام و تعارض و استرس است نوع رفتار، خود منبع 
)Ibid(.  

  37 روابط شخصي و اجتماعي3

اي از شوك فرهنگي نيازمند برقراري شبكهمديريت 
گر فردي و اجتماعي است كه نقش حمايتروابط 

  . دارد
روابط «اين روابط از طريق افرادي كه با آنها 

 افرادي ،)خانواده يا دوستان نزديك( داريم »38صميمي
كنيم  برقرار مي39»وابط غير صميمير«كه با آنها 

هاي سازماني از قبيل  حمايت،)روابط ثانويه داريم(
 ورزشي، هايتيمهاي اجتماعي، گروه ورزشي، هايباشگاه

ا و تعاملات اجتماعي از طريق هتوليدات هنري و فعاليت
وسيقي، رخدادهاي  و م40»هاي ارتباطي غيركلاميكانال«

هاي  برقراري شبكه.شودم ميها فراهورزشي و جشنواره
و سازماني باعث جمعي،  صورت فردي،حمايتگر به

 مستقيمي بر شوك شود و آثاركاهش استرس مي
  .فرهنگي داردفرهنگي و سازگاري ميان

 ـــــــــــــــــ
34. . Immersion 

35. Transion Adjustments 

36. . procedures 

37. Personal & Social Relation 

38. Close Ties 

39. Weak Ties 

40. Nonverbal Communication 
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اري براي  به ابز41فرهنگيميانموفقيت در سازگاري 
 در اين.  است»دوفرهنگي«تبديل شدن فرد به فردي 

ت و با آن اسرد با فرهنگ جديد سازگار شدهحالت ف
اين تغيير . كندهويت و راحتي ميداشتنِِ احساس 

   . و احساسي استتغييرات شخصي نيازمند
پذيري انعطاف از دو طريقِ 42شخصيتغييرات 

استقبال از افكار، عقايد و تجارب جديد و ( 43شناختي
يا هر نوع توانايي مورد نياز براي پذيرش شرايط 

 توانايي تغيير رفتار( 44پذيري رفتاريانعطافو ) جديد
  .شود ميايجاد) آوردوجود مي هكه فرهنگ جديد ب

، همدلي و درك دانش فراسوي 45»احساسيتغييرات «
تارهاي جديد را تقليد كند و فرد نياز دارد كه رف. است
را ) عواطف و احساسات(هاي اثربخش مورد انتظارجنبه

  ).Ibid( در يك فرهنگ جديد از خود ظاهر سازد

  46قواعد تعامل اجتماعي و فرهنگي. 4

هاي زبان عامل حياتي براي درك  اگرچه مهارت
  وسيعي از يادگيري دامنةنگ جديد است،فره

د الگوهاي تعاملات الگوهاي ارتباطي غيركلامي مانن
 ،ارتباطات رفتاري شناختي محاوره،اجتماعي، زبان

طات عاطفي  و اشاره، ارتباامانند زبان حركات بدن، ايم
 براي فردي عامل اصليو الگوهاي رفتاري ميان

  . سازگاري است
هاي ارتباطات، د يادگيري سبك، نيازمنموفقسازگاري 

.  مديريت و مذاكره در حوزة فرهنگ ميزبان استمنطق،
فردي راهنماي هاي ميانپذيري در روابط و سبكانعطاف

  . عمومي خوبي براي سازگاري است
درك و نشان دادن رفتارهاي سازگاري فرهنگي نيازمند 

 بايد اين فرد.  در فرهنگ ميزبان استشدهآموخته
را بپذيرد كه فرهنگ و رفتار اعضاي يك واقعيت 

  . فرهنگ منطقي است
فرهنگي به فرهنگ ديگر اگرچه قواعد منطقي از 

آن فرهنگ  ديد  هر فرهنگ را بايستي ازمتفاوت است،
  . كردارزيابي

هاي فرهنگي از طريق تواند با مؤلفهيك فرد مي 
ها آشنا رفتارهاي اجتماعي و ارزش با  فرهنگي،مطالعة

 هاي و بررسي مستمر نشريات و يادداشت مطالعه.شود
 47»مهارت شناختي«مرتبط فرهنگي منجر به يك نوع 

 تلقي 48شود كه بهترين راه علاج شوك فرهنگيمي
   ).Ibid( شودمي

  49فرهنگي و حل تعارضاي اثربخشي ميانهمهارت. 5

 نيازمند پذيرش اين واقعيت است ،سازگاري موفق
 يك فرهنگ جديد  دركه رويارويي با مشكل

جاي انكار واقعيت، ناپذير است و بايستي بهاجتناب
سازگاري . راهكارهاي حل آنها را جستجو كرد

وسيلة رهيافت حل مسئله كه شرايط هفرهنگي ب
 بيني، تعارض را تحليل و را پيشسازلهاجتماعي مسئ

هاي حل آنها را روش كند ومسائل را تعريف مي
 . واند تسهيل شودتدهد، ميارائه مي

كنند كه بيان مي )Harris&Moran(موران  هاريس و
فرهنگي از طريق تشريح، تحليل و حل مسائل ميان

ميزبان و ( دو فرهنگ تعريف با چهارچوب هر
است كه درواقع  50 تضايفييك راهبرد توسعة) مهمان

  .  است51فرهنگييك ارزيابي اثربخشي چند
  ــــــــــــــــ
41. Intercultural 

42. Personal 

43. Cognitive  Flexibiliry 

44. Behavioral Flexibility 

45. Emotional Change 

46. Cultural & Social Interaction Rules 

47. Congnitive Mastery 

48. Best Antidote for Cultural Shock 

49. Conflict Resoulution & Intercultural Effectiveness Skill 

50. Synergetic Strategy 

51.  Multicultural Assessment of Effectiveness 
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   37. .. مديريت شوك فرهنگي در

ناپذير هاي فرهنگي اجتنابتعارض و برخورد مؤلفه
گ  آنها يك فرهناگر فرد بتواند با مقايسة .است
بهام و حل  براي خود ايجاد كند در تحمل ا52سوم

  . استتعارض به خود كمك كرده
فرهنگي از برقراري ارتباطات كه شوك آنجايياز
ود، مهارت در برقراري شفرهنگي ناشي ميميان

. زگاري مفيد استفرهنگي در سامؤثر ميانارتباطات 
 برگدنبه نظر كي و وان

)Cui&Van Den Berg( 
توانايي برخورد با استرس رواني، توانايي برقراري 
ارتباط بين افراد، توانايي درك و قضاوت يك فرهنگ 

 ، اجتماعي متفاوت يك نظامجديد، توانايي رفتار در
 دهندميفرهنگي را تشكيل  اثربخشي ميانابعاد

)Winkelman, 2003(. بنابراين لازم است كه فرد اين 
 به كمك آنها تعارض ، را كسب كردههانوع مهارت

موجود را حل كند تا بتواند گذر از فرايند شوك 
  .فرهنگي را تسريع و تسهيل كند

  53تقويت هوش فرهنگي. 6

فرهنگي و حل  لازمة برقراري ارتباطات مؤثر ميان 
، كه  استداري از هوش فرهنگي برخور،تعارضات

خصي از توانايي افراد براي رشد شعبارت است از 
 فرهنگي و ادراك طريق تداوم يادگيري پيشينة

هوش  )Earley&Eline, 2004( لايناِ رلي و اِ.متفاوت
عنوان قابليت فرد براي سازگاري مؤثر با فرهنگي را به

  . كنندهاي نوين فرهنگي تعريف ميقالب
گي يك مزيت رقابتي است و دارندة آن هوش فرهن

 محصول اثر قابل توجهي بر راهبرد بازاريابي و توسعة
. هاي مشتريان در كشورهاي مختلف دارندبراي گروه

كه  دارند كه هوش فرهنگي كسانيميمحققان اذعان 
اي و شغلي توانمند حرفه روان سالم دارند و از نظر

  .قابل پرورش و توسعه استهستند 
 حوزة كاري دري مديراني كه  هوش فرهنگوسعةبا ت

هاي توان گامشوند مي ميسساتوارد مؤ المللبين
  .    اي مديريت شوك فرهنگي برداشت برمؤثري

  گيريخلاصه و نتيجه
 ناپذيرالمللي، با پديدة اجتنابها و مؤسسات بين سازمان

نگي كاركنان و مديران خود در حوزة شوك فره
ت مواجه هستند كه ناشي از عدم هاي متفاوفرهنگ

تعادل بين ساختار معنايي فرهنگ ميزبان با فرهنگ 
اين پديده باعث احساس عجز و ناتواني . مهمان است

   .شودؤثر با محيط ميدر برقراري ارتباط مافراد 
 موجب اينامهفرهنگي و عوامل زندگيآموزش ميان

 و حساسيت فرهنگي با شودميفرهنگي حساسيت 
  . انجامدل وضعيتي به ايجاد شوك فرهنگي ميعوام

صورت فردي، جمعي و معكوس روي اين پديده به
از شوك فرهنگي .  شكل استUدهد و فرايند آن مي

، سپس شودبيني شروع ميزدگي و خوشحالت هيجان
سردرگمي  شود و حالتاختلاف دو فرهنگ نمايان مي

 مقاومت و حلدهد و در صورت به افراد دست مي
 .شود منتهي مي، به سازش جديد با فرهنگلمسائ

ة حوزكه افراد براي انجام وظايف تخصصي به آنجااز
وظايف شوند، انجام اين يك فرهنگ جديد وارد مي

 مرحلةبه پنج  ،زگاري فرهنگي استمنوط به ساكه 
 و خودمختاري عسل، افسردگي، خصومت،  ماهمتمايزِ
   .شود تقسيم مي دوفرهنگيمرحلة

و ظايف، ، ماهيت وعوامل فردي، فاصلة فرهنگي
ثر در سازگاري فرهنگي مؤ، عوامل ميزان آمادگي افراد

 ،ناپذير بودن اين پديدهتوجه به اجتناب  با.هستند
محققان راهكارهايي را براي تسريع در گذر از اين 

   سازي قبل از اعزام، گذر از آماده.اندفرايند عرضه كرده
 ــــــــــــــــ
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به سازگاري و تبديل شدن به  فرايند شوك و رسيدن
 توانايي برقراري روابط  ارتقايفرهنگي، دومرحلة

 تعامل آموزش و يادگيري قواعد شخصي و اجتماعي،
هاي برقراري  مهارتاجتماعي و فرهنگي و ارتقاي

و  تعارض فرهنگي اثربخش و حلارتباطات ميان
هايي است كه به افراد تقويت هوش فرهنگي از روش

 شوك فرهنگي را حل كنند و كند تا پديدةكمك مي
  .  به سازگاري با فرهنگ جديد دست يابند
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