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、经验的快速增长、可能带来的职位提升⋯⋯向海外市场进

军的中国企业正在以上述诱人的条件，激励中国员工到发展

中国家市场工作。 诸如华为、中兴这样的先行者，已经摸索

出一套适合中国企业的“最佳实践”，而后来者，则正在以

无畏的精神继续摸索的道路。 让员工到发展中国家市场去，

如何展开选拔、如何激励、如何在当地实现有效的管理？这

些题目正摆在后来者的面前。 年轻员工之选 结婚两年的齐华

思前想后，最终还是决定放弃去非洲的工作机会。“一走就

是一年，家里所有事情都落在妻子身上，对她不公平。” 齐

华的几个年轻的、没有家眷的同事则对去留没有任何心理压

力，他们迅速作出了到海外工作一年的决定，很快就办好了

签证。 6个月，一年，两年，三年⋯⋯时间不等的发展中国

家工作机会正摆在中国员工面前。随着他们所在公司的海外

扩张，特别是向发展中国家市场的扩张，他们不得不在离开

故土还是留下来两个答案中选择一个。 而更多的单身员工选

择了前者。这在某种程度上与早前《经济学家》的一篇文章

的观点不谋而合，文章指出，跨国公司倾向于选派30岁左右

的员工或者50岁以上的老员工到海外工作。原因在于前者没

有子女的负担，后者则基本完成了教育抚养子女的任务，其

配偶甚至愿意同行。 在中国，30岁左右的员工是被外派到发

展中国家的主流。他们少有家庭负担、毕业时间不长、工作

热情高、获取新知识和与当地文化相融合的能力强。 赚钱？



赚经验？ 4年前，工作5年的苗克被公司派驻到拉美，在墨西

哥、委内瑞拉、巴西之间辗转了1年半后，苗克才回到国内。

“海外经历，可以开阔人的眼界，为个人的职业发展打下良

好的基础。”苗克这样分析自己当时去的主要目的。 事实上

，类似华为这样的海外派驻员工的先行者的实际经验也表明

，大部分员工更看重的是通过在海外的历练和经验积累，使

个人业务能力得到提升。 后来的事实证明，苗克在海外面临

的的确是全方位的挑战，“面对的人群、语言、文化都发生

了巨大的变化，这些挑战会让你思考更多的问题。” 刚刚做

了父亲的赵宏魁正在做去阿尔及利亚的准备。他和苗克有着

颇为相似的想法，“我们这么年轻，要抓住这些对职业发展

有帮助的机会。” 至于赚钱，似乎不是苗克和赵宏魁们的主

要或者是重要的目的。赵宏魁的太太为了他安心地出国工作

，选择放弃工作全职照顾家庭，这几乎抵消了他在海外的补

助。 不过苗克承认，对于刚刚毕业的年轻员工来说，在发展

中国家工作，待遇的确对人有不小的吸引力。既赚钱，又赚

经验，可谓一举两得。 新科空调品牌总监许意强的观点证实

了苗克的看法，新科派往海外的员工，以技术岗位为例，年

薪比国内多出6~7倍，从2万元人民币到2万美元的升级，给员

工提供了一个在2年内赚到第一桶金的机会。待遇的提升成为

激励员工积极参与海外工作的主要因素之一。凯图咨

询(Cartus)中国区负责人邵丹建议，企业也应更多地关注上述

苗克与赵宏魁这样的员工的需求，将海外工作经历与升职结

合起来，有效地帮助员工规划职业生涯。 另一个令人意想不

到的附加价值是，海外工作经历消除了员工在国内长期工作

带来的惰性。“给思想带来了一种冲击。”苗克说，特别是



对那些有一段工作经历、在国内的工作环境中有着很强的适

应性的员工，派驻海外的经历让他们发生了很大的改变，“

这让公司抑或组织能够流动起来。” 公司的“预防针” 但员

工不能仅仅依靠自己才能完成所有的工作。一家民营公司近

来正在拓展其在发展中国家的市场，外派员工王军自己完成

了大部分的准备工作，公司没有安排任何培训活动，他只能

在网上搜索一些资料打印出来备用。“我甚至没有拿到通知

，包括公司到底要给大家提供怎样的薪酬福利，以及具体的

外派时间。” 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下载

。详细请访问 www.100test.com 


