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PROBLEM KARIERY MIEDZYNARODOWEJ
WE WSPOLCZESNYM SWIECIE

Coraz to bardziej widocznym staje si¢ fakt, ze Swiat staje si¢ globalng
wioska. Nie jest oczywiScie prawda, iz dotyczy to wszystkich panstw
i wszystkich narodéw — nadal w wielu miejscach swobodne podrézo-
wanie nawet tylko w celach turystycznych, nie méwiac o podejmowa-
niu nauki czy pracy, jest po prostu niemozliwe. Otaczajace nas realia
europejskie sg jednak inne i to na nich chciatbym si¢ bardziej skupié
w niniejszej pracy. Od czasu kiedy Polacy stali si¢ cztonkami Unii Euro-
pejskiej otwarty si¢ zupetnie nowe mozliwosci, nowe $ciezki budowania
przysztosci, o ktorych jeszcze kilkanascie lat temu, z powodow politycz-
nych, wielu z nich nawet nie potrafito sobie wyobrazi¢. Jeszcze catkiem
niedawno niewiele z tych oséb zdawato sobie sprawe z tego, ze poza
granicami Polski mozna dgzy¢ do zaplanowania szeroko pojetej kariery.

Koniec dwudziestego wieku przyniost jednak wiele zmian w obsza-
rze polityki oraz ekonomii globalnej. Granice przestaty by¢ problemem,
przynajmniej na obszarze Unii Europejskiej. Rozwdj technik informa-
tycznych prawie zupehlnie zniost bariere komunikacji, przekazywanie
informacji nawet na bardzo duze odlegtosci stato si¢ zupehie proste
i ogdlnodostepne. Zaczat si¢ proces okreslany mianem globalizacji.
Globalizacja to zjawisko obejmujace wiele kwestii jednocze$nie —jedng
z tych kwestii jest transnacjonalizacja. Podstawows jej cechg jest prze-
kraczanie granic wyznaczanych przez kultury narodowe i lokalne kultury
organizacyjne. Transnacjonalizacja rynkow pracy oznacza tez tendencje
do planowania i realizowania wspoétczesnych karier nie tylko w grani-
cach gospodarek narodowych, ale tez w konteks$cie transgranicznym,
mig¢dzykulturowym i migdzynarodowym. Otwarte zostaly zupetie nowe
rynki pracy. W Europie zaostrzeniu ulegta migdzynarodowa konkurencja
rynkéw produkcji i pracy. Pracodawcey stangli przed nieznanym wcze-
$niej dylematem — o ile kiedys problem stanowita jedynie racjonalizacja
produkcji, to nagle pojawita si¢ mozliwos$¢ przeniesienia owej produkcji
do innego, tanszego pod wzgledem ekonomicznym kraju. Wazne staty si¢
systemy podatkowe, ktore w réznych panstwach do§¢ znacznie r6znig si¢
od siebie. Wazne staty si¢ rowniez koszty produkcji. Droga budowania
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swojej kariery na arenie mi¢dzynarodowej dla Polakow, szczegolnie
miodych, stata si¢ w obecnym czasie otwarta.

Kariera staje si¢ wigc zaro6wno problemem cywilizacyjnym,
wplywajacym na ksztalt rozwoju panstw, na ich sytuacje spoteczna,
polityczna i ekonomiczna, jak i problemem czysto psychologicznym —
poprzez swoj wptyw na poszczeg6lne jednostki. Wspolczesna definicja
kariery wbrew powszechnemu rozumieniu nie oznacza jedynie w pelni
udanej sytuacji zawodowej i awansow. Pojecie to ma znacznie szerszy
zakres konotacji. Oprdcz sytuacji czysto zawodowej, zawiera w sobie
rowniez poziom dobrostanu psychicznego, rozumianego jako brak
napig¢ dezorganizujacych aktywnos$¢ jednostki, dostatek ekonomiczny
i spoteczny, oraz pomysing sytuacje rodzinng.

Kariera jako problem cywilizacyjny

Zagadnienie kreowania kariery w zglobalizowanym $wiecie staje si¢
powoli problemem cywilizacyjnym (cho¢ oczywiscie nie tylko cy-
wilizacyjnym — niemozno$cig jest rozpatrywanie problemu kariery w
oddzieleniu od jego powigzan z jednostkg jako indywidualnym bytem
psychologicznym, o czym bedzie mowa w kolejnym rozdziale), wptywa-
jacym na wizerunek calych systemow panstwowych i wzajemnych relacji
pomiedzy nimi. Swobodny przeptyw informacji, nicomal catkowite
zniesienie bariery komunikacji czy wreszcie stworzenie mi¢dzynaro-
dowych struktur o charakterze ekonomicznym i politycznym sprawito,
iz wizerunek kariery przestat by¢ ograniczany tylko do kategorii poje-
dynczego panstwa. Ludzie bez wigkszych problemow organizacyjnych
majg szanse na zaplanowanie i zrealizowanie planow swoich karier na
mie¢dzynarodowej arenie. Wigze si¢ to jednak z wieloma przeszkodami.
Nie mozna powiedzie¢, iz dwa pafstwa (panstwo pochodzenia oraz
panstwo, do ktorego osoba wyjezdza) sg ze soba tozsame — mimo nawet
pozornie wystepujacych podobienstw. Pomijajac tak oczywiste aspekty,
jak systemy i podsystemy aparatu panstwowego czy roznice w organizacji
polityki spotecznej czy ekonomicznej — czynnikiem wysuwajacym si¢
na pierwszy plan w konteks$cie podjetego tematu jest czynnik szeroko
pojetej kultury (czy moze lepiej — kulturowos$ci). Sprawia on wiele
problemoéw jednostkom decydujgcym sie na wyjazd za granice. Pojawia
tutaj bardzo czesto zjawisko dystansu kulturowego (Dabrowska, 2004).
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Dystans kulturowy to odzwierciedlenie réznic (odlegtosci) pomigdzy
dwiema lub wigcej grupami kulturowymi na wymiarach tradycji i kultury.

Niewielki dystans kulturowy przektada si¢ na znajomos$¢ zycia
i obyczajow oraz wzgledng tatwos$¢ wtopienia si¢ w otoczenie i mimikry
spotecznej (Korys$, 2002). Niewielki dystans kulturowy oznaczajacy
tym samym blisko$¢ w sensie odleglosciowym oznacza podobny Kkli-
mat i strefe czasowa, co rowniez zmniejsza koszty przystosowania i
nie stanowi fizycznego zrodta probleméw. W miarg jednak jak dystans
kulturowy ulega zwigkszeniu (np. poprzez znaczng odlegtos¢ kraju po-
chodzenia i kraju docelowego lub naprawde znaczace rdéznice ilosciowe
i jako$ciowe miedzy tymi dwoma panstwami), wtedy problem ulega
nasileniu. Mozna powiedzieé, ze jego aspekty w sensie cywilizacyjnym
zaczynajg i8¢ w parze z jego wymiarem psychologicznym. Decydujac
si¢ na budowanie swojej kariery w innym panstwie, cztlowiek staje przed
bariera komunikacji z cztonkami kultury przyjmujacej. Barierg jest nie
tylko jezyk, ale przede wszystkim rozumienie skryptow i schematow
kulturowych, tworzacych przeciez szerokie pojgcie cywilizacji. Wpada
w pulapke nowej kultury, nowej (subiektywnie) cywilizacji. Nie zna
i nie rozumie panujgcych w nowym miejscu praw. Smiato mozna
stwierdzi¢, ze proces socjalizacji zaczyna si¢ nicomal od poczatku. Kraj
przybycia jest nieprzewidywalny. To wtasnie poczucie nieprzewidywal-
nosci 1 brak znajomosci zasad nowej kultury powoduje szok kulturowy,
a w jego konsekwencji uczucie obcosci. Poczucie obcosci (w wymiarze
psychologicznym) przez dlugi czas moze towarzyszy¢ osobie decydu-
jacej si¢ na tworzenie kariery migdzynarodowej. Z jednej strony osoba
taka moze ,,wrosngé¢” w nowe otoczenie, znalez¢ swoje miejsce w spo-
teczenstwie: korzystac ze szkot, stuzby zdrowia, mie¢ prace i opanowaé
jezyk, nawet zalozy¢ rodzing; a jednak poczucie pewnej nicadekwatnosci
moze pozostac¢ — jednostka ma subiektywne poczucie, ze musi poznac i
pogodzi¢ sie z zupelnie nowym modelem cywilizacyjnym.

Uczucie obcosci 1 nieadekwatnos$ci wobec kraju przybycia towa-
rzyszy tym osobom zaré6wno w pierwszych dniach, jak i po wieloletnim
pobycie w kraju docelowym. Nawet jesli ,,0swo0ja” otoczenie, wrosng
w nowa kultur¢ — to po latach wcigz mogg doznawac tegoz uczucia.
Jego obiekt ulega natomiast zamianie. To nie kultura jest obca, ale oni
nie pasujg do otaczajacej rzeczywistosci. Przebywajac w innej kulturze
pozbawiaja si¢ etnocentryzmu (jako przywigzania do kraju pochodze-
nia). W procesie akulturacji granica pomig¢dzy tym, co ,,swoje” a tym,
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co ,,obce” jest wielokrotnie przesuwana. Nowe elementy sa wlaczane
do schematow funkcjonowania jednostki (poznawczych, spotecznych);
nierzadko wypierajg one dotychczasowe. Jest to skomplikowany proces,
ktorego przejawy mozemy obserwowac na wielu roznych plaszczyznach.
Osoby nabywaja umiejetnosci wiladania jezykiem kultury przyjmuja-
cej, zmienia si¢ ich spojrzenie na ojczyzne, do ktorej nabierajg coraz
wickszego dystansu — i to jest najwazniejszy wymiar cywilizacyjnego
aspektu problemu kariery. Zatarciu ulega wewngetrzna granica pomiedzy
przeszioscia a terazniejszoscig — przysztoscia. Moze to by¢ powodem
trudnosci w adaptacji (rozumianej jako kontinuum procesu, ktory dzieje
si¢ przez caty czas trwania kariery) do otaczajacej rzeczywistosci cywi-
lizacyjnej, ktora nie jest taka sama, gdyz caly czas ulega modyfikacjom.

Kariera w wymiarze mi¢dzynarodowym i globalnym

Wedhug definicji Stownika Wyrazéw Obcych pojecie kariera oznacza
,,0g01 dotychczasowej dziatalno$ci zawodowej; szybki awans, zajmo-
wanie coraz wyzszej pozycji spolecznej, zawodowej, politycznej itp.”
W potocznym jezyku méwi si¢ o karierze krajowej, a wigc o pewnej
aktywnosci zawodowej realizowanej wylgcznie w kraju pochodzenia,
o karierze zagranicznej realizowanej w kraju innym niz kraj pochodze-
nia oraz o karierze globalnej jako aktywnos$ci zawodowej realizowanej
w roznych krajach.

7 naukowego punktu widzenia istniejg dwa spojrzenia na kariere.
W pierwszym ujeciu stadialnym kariera rozumiana jest jako struk-
turalna wtasno$¢ zawodu lub organizacji (Banka, 2003a; Greenhaus
i in., 2000) a wigc oznacza sekwencje pozycji zajmowanych przez
typowego reprezentanta danego zawodu. Jest tez Sciezkg mobilno$ci
w ramach pojedynczej organizacji, zaktada stale stadia rozwoju kariery:
wyboru zawodu, stabilizacji i zakonczenia. Drugie podejscie rozumie
kariere jako wtasno$¢ jednostki a nie zawodu czy organizacji. Kariera
jest tu sekwencjg pozycji zwigzanych z zatrudnieniem, rdl, aktywnos$ci
i do§wiadczen zdobywanych przez jednostke przez cate zycie (Banka,
2003a; Arnold, 1999).

Wspolczesnie przyjmuje sie, ze kariera ma charakter personalny, jest
zawsze czyjas, jest stanem posiadania przez jednostke jakiego$ doswiad-
czenia. Zawdd jest jedynie kontekstem, w ktorym kariera si¢ dokonuje.
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Ponadto, kariera posiada swoje elementy obiektywne takie jak pozycja,
kompetencje, obowiazki, role, aktywnosci i decyzje zawodowe. Istnieja
takze subiektywne elementy, a wigc interpretacja zdarzen zwigzanych
z pracg: aspiracji, oczekiwan, wartosci, potrzeb, satysfakcji i uczué¢ doty-
czacych doswiadczen zawodowych. Kariera oznacza proces nieustannego
uczenia si¢, ktorego rezultatem jest skumulowany kapital kariery. Jest
sekwencja kontaktow zatrudnieniowych w ciggu zycia jednostki.

Kariera krajowa, miedzynarodowa a globalna:
problem ekspatriacji

Przedsigbiorstwa dzialajace na skalg globalng maja trzy mozliwosci
obsadzenia stanowisk kierowniczych za granicg (za: Stonehouse, 2001;
Adler, 2001):

— Moga, zgodnie z podej$ciem etnocentrycznym zatrudni¢ obywateli
kraju macierzystego. Mamy wowczas do czynienia z rozwojem
kariery krajowej,

— Moga, zgodnie z podejsciem policentrycznym zatrudni¢ obywateli
kraju docelowego. Ze wzgledu na przeptyw pracownikow z macie-
rzystej spolki do filii zagranicznej i odwrotnie, rozwija si¢ kariera
migdzynarodowa,

— Korporacje mogg takze zatrudni¢ mieszank¢ obywateli kraju
macierzystego, docelowego oraz innych panstw zgodnie z geocen-
trycznym, globalnym podej$ciem. Rozwigzanie to charakteryzuje
si¢ globalng polityka polegajaca na zatrudnianiu w zagranicznych
filiach przedsiebiorstwa, osob najlepiej spetniajacych stawiane
wymogi, bez wzgledu na ich narodowo$¢. W takim wypadku mamy
do czynienia z rozwojem kariery globalnej. Podzial na trzy typy
korporacji obrazuje Tabela 1.

Tabela 1 obrazuje podzial na cztery typy korporacji: krajowa nie
prowadzacg dziatalnosci globalnej, krajowg prowadzaca dziatalnosé
globalng, migdzynarodowg oraz globalng. W pierwszym wypadku
firma niedziatajgca na ponadnarodowym rynku nie deleguje swoich
pracownikéw za granic¢. Firmy o dziatalno$ci migdzynarodowej
delegujg pracownikow za granice z trzech gtownych powodow (Sto-
nehouse, 2001, s. 167):
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Tabela 1. Strategia firmy jako determinanta globalnego rozwoju kariery
pracownikéw korporacji Adler (2001, s. 260)

o Krajowa Etnocentryczna Policentryczna Geocentryczna
Strategia firmy (domestic) (multidomestic) Miedzynarodowa Globalna
(multinational) (global)
Przeznaczenie Brak Ekspatrianci Ekspatrianci Ekspatrianci,
globalne i inpatrianci inpatrianci
i transpatrianci
Kto jest Nikt Obywatele Obywatele macierzy-  Mieszanka obywateli
wysytany? macierzystego stego kraju wysytani kraju macierzystego,
kraju wysytani za granice i obywa- docelowego oraz
za granice tele docelowego innych panstw,
kraju wysytani do rozsytani po catym
macierzystego biura Swiecie. Menedze-
rowie o wysokim
potencjale i najlepsi
specjalisci
Cel - Projekt Projekt i rozwdj kariery Projekt, kariera
(by wykona¢ prace i rozwdj organizacji
za granica)
Wptyw - Negatywny Dobry dla kariery Kluczowy dla
na kariere wplyw na kariere globalnej specjalistow
w kraju
Profesjonalny - Niezmiernie trudny W pewnym sensie tatwy
powrot trudny
Globalna Zadna Zadna Ograniczona Obszerna
wiedza

organizacyjna

1. W spotkach krajowych przeniesienia zwigzane sa z potrzeba
obsadzenia wakatu. Polegaja na czasowym przeniesieniu kadry kie-
rowniczej z centrali do filii zagranicznej w celu obsadzenia kluczowego
stanowiska kierowniczego. Sg to tak zwani ekspatrianci (expatriates)
wyslani z macierzystych jednostek do reszty swiata.

2. W firmach mig¢dzynarodowych przeniesienia zwigzane sg
z doskonaleniem kierowniczym. Nastepuje dwukierunkowy przeptyw
pracownikdéw z macierzystej spotki do filii zagranicznej i odwrotnie w
celu doskonalenia zawodowego. Pracownicy bioragcy w nim udziat do
ekspatrianci 1 inpatrianci (inpatriates) $ciggani z placowek z catego
$wiata do centrali firmy.
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3. W korporacjach globalnych wiazg si¢ z rozwojem organizacyj-
nym, polegajg na przydzielaniu zagranicznych zadan grupie menedzerow
o miedzynarodowym doswiadczeniu i kwalifikacjach. Sg nimi tak zwani
transpatrianci (transpatriates). Ich podstawowg rolg jest organizacyjny
rozwdj, dzialaja jak klej, ktory spaja rozrzucone po §wiecie filie. Orga-
nizacja uczy si¢ od nich pozostajac z nimi w statym kontakcie, kiedy
pracuja za granica i wtedy, gdy przyjezdzaja do centrali czy przenosza
si¢ do nowej lokalizacji.

Globalne korporacje dziataja w srodowisku zwigkszonej konkurencji,
w skomplikowane;j sieci globalnego biznesu. Potrzebuja rozumiejacych
$wiat fachowcow posiadajacych doswiadczenie w pracy w réznych pan-
stwach na poszczegolnych kontynentach. Wybierajg najlepszych ludzi
z catego $wiata z przeznaczeniem do wystania ich gdziekolwiek indziej.
Wazne jest wlasciwe dobranie i odpowiednio wczesne wyltonienie talen-
tow menedzerskich réoznych narodowosci i zaplanowanie ich kariery w
sposob umozliwiajacy im poznanie odmiennych kultur. Menedzerom
pracujacym w globalnych korporacjach doswiadczenie zdobyte poza
granicami kraju pomaga w dalszym rozwoju kariery (Adler, 2001). Po
powrocie z zagranicznej filii s3 wysytani do innego kraju, do§wiadczenie
i kwalifikacje zdobyte w jednym panstwie stajg si¢ cenng podstawg do
pracy w innych lokalizacjach na $wiecie, na coraz wyzszych stanowi-
skach.

W odroznieniu od korporacji globalnych koncerny migdzynarodo-
we wysylaja poza granice kraju ekspatriantow. Wybieraja najlepszych
menedzerdw (senior managers), ktorzy potrafia wzia¢ odpowiedzial-
no$¢ za $wiatowa lini¢ biznesu oraz pewng ilos¢ mtodych menedzerow
o wysokim potencjale, ktérzy potrzebuja zdoby¢ w $wiecie konieczne
doswiadczenie. Korporacja pozostaje z ekspatriantami w bliskim kon-
takcie i ostroznie przystosowuje ich do organizacji, kiedy juz wrdca do
domu (Adler, 2001).

Najmniej rozwojowg Sciezke kariery proponuja firmy krajowe dzia-
tajace na rynku globalnym. Wysylajg wykwalifikowanych, zaufanych
pracownikéw na zagraniczne kontrakty w celu wykonania konkretnego
zadania. Po zakonczeniu projektu pracownicy wracaja do kraju, w kto-
rym nie czeka na nich juz zadna praca. Firmy krajowe nie zapewniaja
im plynnego powrotu. Zdobyte za granicg do$wiadczenie nie przynosi
zadnych zyskow, poniewaz tu w macierzystym kraju pozostajg bez pracy
(Adler, 2001).
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Migdzynarodowa wymiana i przeniesienia pracownikow najcze-
Sciej wystepuja w firmach o geocentrycznej orientacji, propagujacych
swobodny przeptyw kadry migdzy macierzysta i regionalng centralg a
lokalnymi filiami (Stonehouse, 2001). Z punktu widzenia polityki kor-
poracji migdzynarodowych szczegdlnie istotne jest wiasciwe obsadzenie
dwoch 1ol (Hofstede, 2000):

1. Dyrektora jednostki biznesowej na szczeblu krajowym umiejg-
cego funkcjonowacé w dwoch odmiennych kulturach: w kulturze jednostki
biznesowej i w kulturze korporacyjnej,

2. Korporacyjnych dyplomatdéw lokalnych i obcokrajowcow zna-
jacych korporacyjng kulture swojej firmy, wiadajacych kilkoma jezy-
kami, pochodzacych z réznych srodowisk zawodowych, posiadajacych
doswiadczenie w pracy i zZyciu za granica. Sa oni tacznikami pomi¢dzy
dyrektorami korporacji, badz czasowo przejmujg obowigzki menedzerow
nowych przedsigwzig¢.

Firmy krajowe, miedzynarodowe i globalne wysytaja ludzi za
granic¢ z roznych powodow. Ludzie ci jednak, w kazdym wypadku,
przechodzg taki sam proces od pracy w macierzystym kraju przez prace
w zagranicznej lokalizacji az do powrotu (Adler, 2001). Korporacje
rekrutujg potencjalnych globalnych menedzeréw z posrod wiasnych
pracownikéw badz z innych firm. Nastepuje selekcja, podczas ktorej
korporacja decyduje si¢ na konkretnego cztowieka, wybrana osoba na-
tomiast decyduje czy odpowiada jej globalne przeznaczenie. Najczesciej
zostaje zorganizowana sesja opisujaca globalny projekt, lokalng kulture
zagranicznej lokalizacji oraz formalnosci zwigzane z przeniesieniem si¢
do obcego panstwa. Tak przygotowani menedzerowie wyjezdzajg wraz
z rodzinami do zagranicznych placoéwek.

Powracajac do macierzystego kraju jednostka wraca na stanowisko
W tej samej organizacji, badZ opuszcza organizacje¢ w poszukiwaniu
innej posady. Niektore firmy organizuja sesje pomagajace powracajg-
cym pracownikom w ponownym przystosowaniu si¢ do macierzystego
srodowiska pracy, instruktaz i odprawe. Pelny cykl globalnej kariery
ekspatriantéw zawiera dwie wazne mi¢dzynarodowe zmiany: zetknigcie
si¢ z nowg kulturg, a wigc skrzyzowanie si¢ odmiennych kultur (cross-
-cultural entry) oraz powrdt do macierzystego kraju (home-country re-
entry), macierzystej kultury. Wsr6d powodow, dla ktorych menedzerowie
decyduja sie na kariere globalng wymienia si¢ w kolejno$ci waznos$ci
nastepujace czynniki (Adler, 2001, s. 346):
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Odpravara
Instrulita;

Skieronaranie do
odle Zlezo e jeca
Rl od

Ryc. 1. Cykl globalnej kariery ekspatriantow (Adler, 2001, s. 262)

1. Do$wiadczenie w kontakcie z inng kulturg oraz rozwdj osobisty:
a) obserwowanie nowych kultur,
b) nauka jezykow,
¢) nabywanie umiejetnosci rozumienia odmiennego sposobu zycia,
d) poszerzanie horyzontow.
2. Praca:
a) bardziej interesujaca, stanowigca wyzwanie,
b) dajaca wiecej mozliwosci, wigkszg odpowiedzialno$¢ i szanse na
pozyteczna prace,
¢) dajaca site, autonomie i wyzszy status.

3. Pienigdze — wyzsza pensja, wiecej zyskow, wigksze oszczednoscei.

4. Zaawansowanie kariery —rosnace mozliwosci zawodowe i perspek-
tywy.

5. Dobra lokalizacja — stabilny politycznie, bezpieczny kraj z dobry-
mi warunkami socjalnymi, o dobrym klimacie, z obowigzujagcym
jezykiem angielskim badz podobnym do macierzystego.

6. Satysfakcjonujace zycie — wigksza swoboda osobista, zabawa,
przygoda, brak rutyny, wyzsza jako$¢ zycia.
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7. Matzonek/ka i rodzina — mozliwosci dobrej pracy dla matzonka/i,
lepsza sytuacja dla rodziny.

8. Inne — brak pracy w kraju, mozliwo$¢ zostania menedzerem przez
kobiete w innej niz rodzima kulturze, samotnosc.

Wsréd powodow, dla ktérych pracownicy odrzucaja mozliwos¢
rozwoju kariery globalnej wymienia si¢ nastgpujace czynniki (Adler,
2001, s. 348):

1. Lokalizacja:

a) Politycznie niestabilny kraj,

b) ,,Niecywilizowany”,

¢) Niebezpieczny,

d) Wrogie nastawienie do przyjezdnych ekspatriantow,

e) Ekstremalne ubodstwo,

f) Wysokie prawdopodobienstwo wojny badz przemocy.

2. Praca i kariera:

g) Nudna, niestanowigca wyzwania, nieinteresujaca z profesjonal-

nego punktu widzenia,

h) Nieodpowiednia dtugoterminowa strategia kariery,

1) Wysokie ryzyko porazki, niewykonania pracy,

j) Izolacja od przetozonych,

k) ,,Wypadniecie” z hierarchii korporacyjnej — zapomniani podczas

awansow.

3. Matzonek i Rodzina — nieadekwatna opieka medyczna czy edukacja,
nieodpowiedni wiek dzieci do przeprowadzki, problemy zwigzane z
karierg wspotmalzonka, nieche¢ matzonka do wyjazdu, niemoznos¢
znalezienia pracy przez matzonka.

4. Pienigdze — nieadekwatne wynagrodzenie i zyski.

5. Nieprzyjemne zycie za granica:

1) Nieche¢ do nauki jezyka, dostosowania si¢ do nowej kultury,

m) Izolacja, samotnos¢, strach, niezdecydowanie,

n) Ograniczenia w zyciu osobistym — brak wolnosci psychicznej

i fizycznej, ograniczony dostgp do ludzi.

6. Oderwanie od zycia w rodzinnym kraju — oddzielenie od ludzi
1 zycia spotecznego, od zobowigzan wobec rodziny, przyjaciot.

7. Zbyt dhugi kontrakt i inne — nie akceptowanie kobiet jako menedze-
row, dobra pozycja w kraju, pozostawanie w opozycji do globalnej
strategii firmy, zbyt wiele podrozy.
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W dzisiejszych czasach mlodzi ludzie, a szczeg6lnie wyksztatceni
jak menedzerowie, sg bardziej $wiadomi korzysci, jakie moze przynie$é
kariera globalna i podejmuja plany takiej kariery z wlasnej inicjatywy
(Tharenou, 2003). Sa $wiadomi tez tego, ze wyjazd do obcego kraju, obcej
kultury 1 udany powrdt sa ryzykowne jak hazard (Adler, 2001). Wraz z
postepujaca globalizacja wzrasta jednak waga globalnego do$wiadczenia.
Ryzyko zaburzenia czyjej$ kariery zyciowej przez wyjazd z kraju urodze-
nia jest obecnie coraz czesciej postrzegane jako nizsze niz korzysci i stad
wzrasta zainteresowanie mtodych ludzi karierg globalng szczego6lnie w
okresie wytaniajacej si¢ dorostosci (Banka, 2005; Arnett, 2000). Polska
milodziez jest obecnie najlepszym dowodem na to jak kariera migdzy-
narodowa jako plan zyciowy i rozwojowy konstrukt mentalny staje si¢
wypadkowa obiektywnych uwarunkowan srodowiskowych (sytuacji na
rynku pracy) oraz celow (Locke, 1995, 1997; Locke 1 Latham, 1990) i
zadan zyciowych (Cantor, 1991.) zwigzanych ze specyficznym okresem
zycia, jakim jest wiek wylaniajacej si¢ dorostosci 2027 (Arnett, 2003;
Barnka, 2005).

ASPIRACJE DO KARIERY | MOTYWACJA OSIAGNIEC

Pojecie aspiracji pochodzi od tacinskiego stowa aspiratio oznaczajacego
oddech. W psychologii rozumiany jest jako ,,pragnienie, cel do jakiego
dana osoba dazy”. Jest on tez §cisle wigzany z pokrewnym pojeciem tj.
,,poziomu aspiracji”. Poziom aspiracji thtumaczony jest jako poziom, na
ktérym jednostka wykona zadanie, ktérego si¢ podejmie. Ma on zwia-
zek z takimi czynnikami jak doswiadczenie jednostki w wykonywaniu
podobnych zadaf, z indywidualnymi cechami konkretnego zadania, ze
stopniem jego trudno$ci oraz z pewnymi standardami i normami obo-
wigzujacymi w grupie i w kulturze, w ktérej dana jednostka funkcjonuje.
Inne zrodta przedstawiaja poziom aspiracji jako ,,wymierng wielko$¢
celu, ktorg jednostka postanawia osiggna¢ w wyniku przedsigbranego
zadania” (Boski, 1980, s. 71).

Motywacja osiagni¢¢ jest rozumiana jako potrzeba wykonywania
czynnosci tak szybko i dobrze jak to jest tylko mozliwe w celu osia-
gnigcia badZ przekroczenia wysokich standardéw. Rézni si¢ ona u roz-
nych ludzi swoim nasileniem, ma wptyw na ich samooceng i tendencje
dazenia do sukcesu (Zimbardo, 1999). Motywacja osiagni¢¢ podlega
wplywowi calej gamy potrzeb i wartosci 1 zalezy migdzy innymi od
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sposobu interpretacji przyczyn sukcesow i porazek, od optymistycznego
badz pesymistycznego stylu atrybucji, od typu spoteczenstwa, w ktorym
zyje jednostka 1 od wartosci, ktére spoleczenstwo jej wpaja (Zimbardo,
1999). Ponadto motywacja osiggnie¢ ma zwigzek z rodzajem czynnikow
motywujacych jednostke do dziatania zmierzajacego do osiggniecia celu.
Czynniki te moga by¢ w zaleznosci od cztowieka i zadania zewnetrzne
badz wewngtrzne. Méwimy tu odpowiednio, o motywacji zewngtrznej,
a wigc popychajacej cztowieka do dziatania na skutek zewnetrznych
naciskow lub dla okreslonych korzysci zewng¢trznych oraz o motywacji
wewnetrznej sktaniajacej jednostke do aktywnosci dla samej przyjem-
nosci jej wykonywania. W pierwszym wypadku czlowiek podejmuje
si¢ okreslonego zadania dla okreslonej nagrody bedacej konsekwencja
jego rozwigzania. W wypadku motywacji wewnetrznej nagroda jest
przyjemno$¢, jaka dostarcza sam proces rozwigzywania tego zadania
(Aronson i in., 1997).

Teorie klasyczne

Pojecie poziomu aspiracji wprowadzone zostato do psychologii przez
K. Lewin’a. W 1938 roku tez¢ o istnieniu potrzeby osiggnie¢ postawit
Henry Murray. W 1953 roku David McClelland stworzyl pierwsze
narzgdzie do mierzenia sily potrzeby osiagni¢¢ poprzez analize marzen
i fantazji: Test Apercepcji Tematycznej (TAT) pozwalajacy wykry¢ do-
minujgce potrzeby np. wladzy, afiliacji lub osiggnig¢ (Zimbardo, 1999,
s. 575).

Teoria motywacji osiggni¢é McClelland’a

W 1938 roku, gdy Henry Murray po raz pierwszy w historii sformu-
towal definicj¢ potrzeby osiagnieé, badania nad motywacjg osiggnicé
odgrywaty jedynie uboczna rolg. Dopiero w pozniejszych latach badania
nad motywacja osiggni¢¢ staly si¢ glownym przedmiotem badan nad
ludzka motywacja. Pierwszym po Murray’u badaczem, ktéry podjat
ta tematyke byl David McClelland, autor takich prac, jak: The Achie-
ving Motive (1953) oraz The Achieving Society (1961). Przedstawit on
w nich wyniki badan nad mechanizmami motywacyjnymi regulujgcymi
obszary dzialan spotecznych cztowieka. W swoich badaniach postuzyt
si¢ zmodyfikowang 1 wystandaryzowang wersja projekcyjnej techniki
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Murray’a TAT (Test Apercecji Tematycznej) przenoszac jej zatozenia
do eksploracji potrzeby osiggnie¢ w skali catego spoteczenstwa. Po-
traktowal materiat literacki jako podstawe do badania poziomu orien-
tacji na osiggni¢cia w danym spoleczenstwie oraz zrodto informacji
o podstawowych warto$ciach i stosunkach spotecznych w nim panu-
-jacych.

Inspiracjg McClelland’a do podjecia omawiane]j tematyki byta
hipoteza postawiona jeszcze przez Maxa Weber’a i zakladajaca, iz
istnieje wptyw kalwinizmu jako religii na szybszy rozwdj kapitalizmu
w krajach Europy zachodniej (Boski, 1980). Sprawdzajac stusznos¢ tej
hipotezy poprzez poréwnanie spoteczenstwa protestanckiego ze spote-
czenstwem katolickim, McClelland zatozyl istnienie zalezno$ci pomigdzy
procesem socjalizacji specyficznym dla okreslonej kultury religijnej
a poziomem potrzeby osiggni¢¢. Zatozyt, ze ,,jezeli z dwu dowolnych
spoleczenstw A i B poziom potrzeby osiagni¢¢ jest w danym mo-
mencie czasowym tl wyzszy w A, to tempo wzrostu gospodarczego
w okresie odcinka czasu t1—t2 begdzie wyzsze w spoleczenstwie A niz
w B”. Innymi stowy McClelland twierdzit, ze faze wyzszego rozwoju
ekonomicznego poprzedza wyzszy poziom orientacji na osiagnig¢cia
a wigc wyzszy poziom potrzeby osiggni¢¢. Autor sformutowat hipoteze
0 pozaekonomicznych wyznacznikach rozwoju gospodarczego uznajac,
iz gtbwnym wyznacznikiem rozwoju ekonomicznego jest konkretna
zmienna psychologiczna.

Wedhug McClelland’a, religia i etyka protestancka inspiruja wysoka
potrzebe osiggnie¢. Potrzeba osiggnig¢ natomiast, jako czynnik psy-
chologiczny determinuje wzrost ekonomiczny w kraju. W stymulacji
wzrostu ekonomicznego decydujacg rolg odgrywa przedsiebiorca bedacy
decydentem proceséw gospodarczych. Wymagania stawiane osobie po-
dejmujacej role przedsiebiorcy koresponduja z zachowaniem si¢ 0sob
o wysokiej potrzebie osiggnie¢.

McClelland wraz z wspotpracownikami wyrdznit trzy podstawowe
grupy motywow: motywy osiggni¢¢, motywy wladzy oraz motywy afi-
liatywne. Potrzeba seksualna, potrzeba afiliacji czy potrzeba intymnosci
(zaliczane przez autora do motywow afiliatywnych) zostajg zaspokojone
kolejno poprzez przyjemnos¢ seksualng, przebywanie z innymi ludzmi
oraz do§wiadczenie harmonii, troske i zaangazowanie w sprawy innych
ludzi. Motyw wladzy zaspokaja posiadanie postuchu badz wptywu
w relacjach z innymi ludZzmi natomiast motyw osiagni¢¢ jest zaspokajany
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przez samo usprawnienie dziatania przy wykonywaniu konkretnego za-
dania. Autor przyjat, ze wszystkie wymienione motywy mogg zawieraé
elementy strachu lub unikania.

Przez potrzebe osiagnie¢ McClelland rozumie réznice w wadze, jaka
przywiazuja jednostki do planowania i wysitku wkladanego w osiaganie
celow. Sama motywacje osiggni¢¢ definiuje jako ,,dazenie do uzyskania
mozliwie wysokiego rezultatu czynnosci, wobec ktorego istnieje stan-
dard doskonatosci i w zwigzku z tym wykonanie tej czynno$ci moze
zakonczy¢ si¢ sukcesem lub niepowodzeniem” (Boski, 1980, s. 34).

Atkinsona teoria oczekiwania — wartosci

J.W. Atkinson, uczen McClelland’a, podjat probe umieszczenia potrzeby
osiagnig¢ w szerszej perspektywie. Jego teoria oczekiwania — warto$ci
oparta jest na metaforze cztowieka podobnego Bogu, a wigc bezstron-
nego, wszystkowiedzacego, ostatecznego sedziego swoich wiasnych
dziatan. Atkinson (1957) w swojej teorii zaktada, ze ludzie wybieraja
racjonalne cele w oparciu o swoja wiedz¢ na temat oczekiwanej war-
tosci tych celow i prawdopodobienstwa ich zdobycia. Podstawg teorii
oczekiwania — wartos$ci jest model ryzyka zakladajacy, ze na wybor
zadania wptywa subiektywne prawdopodobienstwo sukcesu oraz na-
gradzajaca warto§¢ samego zadania. Autor teorii przyjal, ze iloczyn
prawdopodobienstwa sukcesu i warto$ci nagrody pozwala przewidzieé
czy cztowiek podejmie si¢ wykonania danego zadania. Jednostki
nastawione na sukces, wg autora teorii, wybiorg zadania o §rednim
stopniu trudno$ci natomiast jednostki nastawione na unikanie porazki
wybiorg zadania albo tatwe albo te najtrudniejsze. Latwe zadania niosa
z sobg wysokie prawdopodobienstwo sukcesu, ale maja niska wartos§¢
nagradzajacg, poniewaz poczucie sukcesu jest w tym przypadku naj-
stabsze. Atkinson przyjat, ze warto$¢ celu wynika z dumy jaka odczuwa
cztowiek gdy dany cel osiggnie, duma ta jest tym wicksza im zadanie
jest trudniejsze. Motywacja do osiggania celow, wedtug autora teorii, jest
réwniez zalezna od natezenia potrzeby osiggnieé, jest wiec iloczynem
potrzeby, prawdopodobienstwa subiektywnego oraz warto$ci gratyfika-
cyjnej (Boski, 1980). Ponadto w kazdej motywacji do dziatania autor
wyroznia dwie przeciwstawne tendencje: ,,dazenie do unikania okre-
Slonego przeciwcelu” (Boski, 1980, s. 55), czyli motywacje negatywna
oraz dazenie do obranego sobie celu, a wigc motywacje pozytywna.
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Trojczynnikowy model Atkinsona obejmuje zatem nastepujacy schemat:

1. Motywacja osiggni¢¢ = motywacja do sukcesu + motywacja uni-
kania niepowodzen

2. Motywacja do sukcesu = potrzeba dgzenia do sukcesu x su-
biektywne prawdopodobienstwo sukcesu x warto$¢ gratyfikacyjna
sukcesu

3. Motywacja unikania niepowodzen = potrzeba unikania niepowodzen
x subiektywne prawdopodobienstwo niepowodzenia X ujemna
warto$¢ niepowodzenia

7 zatozen teorii Atkinsona wynika, ze osoby charakteryzujace si¢ po-
zytywnym wzorem motywacji osiggni¢¢ powinny preferowaé zadania o
umiarkowanym prawdopodobienstwie subiektywnego sukcesu. Zadania
tatwe sg dla nich nieatrakcyjne, poniewaz ich wykonanie nie wymaga
uzycia standardow mistrzostwa. Zadania trudne niosg z sobg niskie szanse
na odniesienie sukcesu a wynik zalezy w duzym stopniu od czynnikéw
losowych. Osoby charakteryzujace si¢ negatywnym wzorem motywacji
Ad. 3 powinny z godnie z teorig Atkinsona unika¢ zadan umiarkowa-
nych, w ktorych sukces przypisuje si¢ glownie indywidualnej wiedzy
a porazke jej brakowi. Wybierajac zadania tatwe minimalizuja ryzyko
porazki, natomiast wybierajgc zadania bardzo trudne mimo wysokiego
prawdopodobienstwa porazki unikajg przykrych konsekwencji ttumaczac
ewentualng porazke charakterem samego zadania.

Atkinson wprowadzit réwniez pojecie uzytecznosci a wige cennosci
sukcesu. Uzytecznos¢ definiuje jako ,,funkcje dwoch czynnikow: statej
motywacji oraz antycypowanej warto$ci gratyfikacyjnej” (Boski, 1980, s.
75). Zaktada, ze przy wysokiej potrzebie osiggni¢¢ jednostka tym wyzej
ceni sukces im zadanie jest trudniejsze.

W miar¢ wzrostu trudno$ci zadania wzrasta uzytecznos$¢ sukcesu. Ta
zaleznos¢ odnosi si¢ do ludzi wykazujacych przewage potrzeby dgzenia
do osiagniecia sukcesu nad potrzebg unikania niepowodzen.

Aspiracje w ujeciu Zbigniewa Skornego

Na gruncie polskim usystematyzowania definicji pojecia aspiracji oraz
poziomu aspiracji dokonat Zbigniew Skorny (1980). Wyrdznit dwie
grupy definicji poziomu aspiracji. Pierwsza okresla go ,,jako spodzie-
wany lub przewidywany wynik dziatania lub poziom wykonania dane;j
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czynnosci”. Druga natomiast opisuje poziom aspiracji uzywajac pojecia
celu dziatania, jako poznawalnego empirycznie wskaznika (Skorny, 1980,
s. 14). Aspiracje wedlug Z. Skornego (1980) nazywane sg z jednej strony
dazeniami, zamierzeniami i pragnieniami odnoszacymi si¢ do wynikow
wlasnego dziatania. Z drugiej strony aspiracje ujmowane sg w §wietle
teorii informacji, jako zaprogramowany przez jednostke, pod wplywem
uzyskanych w przesztoéci informacji, wynik dziatania.

Skorny (1980) ujmuje aspiracje jako sktadnik osobowosci aktywnego
cztowieka, podejmujacego dzialania innowacyjne zmierzajace do prze-
ksztatcenia i doskonalenia samego siebie oraz swego srodowiska. Fakt,
czy dana osoba podejmie si¢ konkretnego zadania, i czy bedzie to dla niej
zadanie tatwe, czy trudne wyzwanie zalezy wg niego od subiektywnej i
obiektywnej oceny stopnia trudnosci zadania. Obiektywna trudno$¢ za-
dania wyznaczona jest przez wlasciwosci samego zadania. Subiektywna
trudnos¢ zadania to inaczej subiektywne poczucie prawdopodobienstwa
skutecznego wykonania danego zadania (Skorny, 1980).

Zbigniew Skorny (1980) wyrdznit szereg rodzajow aspiracji i po-
dzielit je ze wzgledu na osiem réznych kryteriow (Tabela 2).

Pierwszym kryterium podzialu jest w Tabeli 2 poziom aspiracji.
Moze on by¢ wysoki badz niski w zalezno$ci od trudno$ci zadania,

Tabela 2. Gtéwne rodzaje aspiracji wg. Z. Skornego

Kryterium podziatu Rodzaje aspiraciji
Poziom aspiracji Wysokie — niskie
Relacja do mozliwosci Zawyzone — adekwatne — zanizone
Zwigzek z dziataniem Dziataniowe — zyczeniowe
Okres realizacji Aktualistyczne — perspektywiczne
Ruchliwo$¢ Duza ruchliwo$¢ — mata ruchliwosé

Zwigzek ze $wiadomoscig Uswiadomione — latentne

Przedmiot Ukierunkowane na stan — ukierunkowane
na przedmiot

Tresc Ludyczne — edukacyjne — zawodowe
— spotfeczne — kierownicze i inne
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ktére jednostka decyduje sie rozwigza¢ (Skorny, 1980). W tym wypad-
ku poréwnuje si¢ aspiracje z uktadem odniesienia takim jak przecigtne
obserwowane aspiracje w danej grupie badz dotychczasowe osiggniecia
tej jednostki w wykonywaniu podobnych zadan. Drugim kryterium
podziatu aspiracji. jest ich relacja do mozliwosci wykonania zadania,
a wiec zdolnos$ci i umiejetnosci jednostki oraz sprawnosci psychofizycz-
nej (Skorny, 1980, s. 26). Wyro6znit on tu aspiracje zawyzone — przekra-
czajace mozliwosci jednostki, z gory skazane na niepowodzenie, aspiracje
realistyczne — adekwatne do mozliwosci oraz aspiracje zanizone — ponizej
rzeczywistych mozliwosci jednostki. Kolejnym kryterium podziatu jest
zwigzek aspiracji z dziataniem. Autor pisze o aspiracjach zyczeniowych
zmierzajacych do osiggnigcia celow idealnych, pozostajacych jednak
tylko w sferze marzen nie popartych konkretnym dziataniem. Ich prze-
ciwienstwem sg aspiracje dziataniowe ukierunkowane na cele realne,
idace w parze z aktywnoscia jednostki zmierzajacej do ich osiagnigcia
po uprzedniej ocenie swoich mozliwosci, planu i skutkow dziatania. Po
utrwaleniu si¢ i skonkretyzowaniu aspiracji zyczeniowych staja si¢ one
aspiracjami dziataniowymi popychajacymi cztowieka do konkretnej ak-
tywnos$ci zmierzajacej do osiagnig¢cia obranego celu (Skorny, 1980, s. 31).
Ze wzgledu na okres realizacji zadania autor wyroznit aspiracje
aktualistyczne, czyli te, ktore jednostka zrealizuje w najblizszej przy-
sztosci, oraz aspiracje perspektywiczne dotyczace wynikow przyszitego
dziatania, ktore Zbigniew Skorny nazywa takze osiagni¢ciami (Skorny,
1980, s. 32-33) ,,s3 one sktadnikiem planu zyciowego danego osobnika”.
W ramach aspiracji perspektywicznych autor wyrdznia, ze wzgledu na
ich ruchliwo$¢ (rozumiang przez autora jako ilo$¢ i jako$¢ zmian poza-
danych), aspiracje o r6znej ruchliwosci poziomej badz pionowej. Ruchli-
wos¢ pozioma to zmiany w takich dziedzinach jak miejsce zamieszkania,
zatrudnienia czy studiéw. Ruchliwoscia pionowg autor okre$la zmiany w
takich obszarach jak prestiz zawodowy czy hierarchia spoteczna.
Aspiracje kryterium przedmiotu dazen moga by¢ ukierunkowane na
osiggnigcie obiektu, czyli posiadanie, np. mieszkania, badz na osiggnigcie
pewnego stanu jak np. skonczenie studiow, zdobycie okreslonej pracy.
Wszystkie rodzaje aspiracji z uwagi na ich tre$¢ dzielg si¢ na: Aspiracje
ludyczne. Aspiracje szkolne. Aspiracje edukacyjne. Aspiracje zawodo-
we. Aspiracje spoteczno-polityczne. Aspiracje prestizu spolecznego.
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Aspiracje kierownicze. Aspiracje odnoszace si¢ do partnera. Aspiracje
rodzinne. Aspiracje rekreacyjne. Aspiracje kulturalne. Aspiracje towa-
rzyskie. Aspiracje ekonomiczne.

Powyzsze rodzaje aspiracji tworzg dwie gtdowne klasy — aspiracje
osobiste 1 aspiracje spoleczne. Przez aspiracje osobiste Z. Skorny ro-
zumie te pragnienia, ktorych realizacja jest nagradzajaca dla samego
osobnika, a przez spoteczne — pragnienia lub dazenia dotyczace udziatu
w dziatalno$ci wymagajacej nawigzywania kontaktow interpersonalnych.

W $wietle powyzszej klasyfikacji aspiracji autor wyrdznia dwa
znaczenia: wezsze 1 szersze poziomu aspiracji. Poziom aspiracji
w wezszym znaczeniu to aktualistyczne zamierzenia dotyczace zadania
wybranego spos$rod réznych alternatyw po uprzednim uwzglednieniu
trudno$ci tego zadania (Skorny, 1980, s. 40). Jednostka z gory okresla,
jaki wynik zamierza osiggnaé. Poziom aspiracji w szerszym znaczeniu
zaktada wybor blizszego lub dalszego celu dziatania ,,po dokonaniu
wyboru wielostopniowego lub alternatywnego na podstawie obiektywne;j
lub subiektywnej skali trudno$ci” (Skorny, 1980, s. 41).

Zbigniew Skorny (1980) wskazuje na nastepujace determinanty:

1. Sukcesy i niepowodzenia — uzyskane uprzednio wyniki dziatania
oraz poziom osiagnie¢ wptywaja na poziom aspiracji (Skorny, 1980,
s. 75-80). Na skutek sukcesu poziom aspiracji przewaznie wzrasta,
natomiast po odniesionej porazce spada (u pewnej liczby badanych
zaleznos¢ jest odwrotna).

2. Standardy zyciowe — na ksztaltowanie si¢ aspiracji wplywaja nor-
my grupowe zwane standardami. Im nizszy poziom aspiracji tym
silniejszy wplyw standardéw grupowych.

3. Procesy motywacji — motywy traktowane tu jako stany emocjonalne
wplywaja na ksztaltowanie si¢ poziomu aspiracji (Skorny, 1980,
s. 113). Motywy negatywne takie jak Iek czy strach powodujg wy-
tworzenie si¢ niskiego poziomu aspiracji oraz osigganie stabych
wynikow w podejmowanych zadaniach. Autor wskazuje w tym
miejscu na istnienie dwoch rodzajow motywacji: motywacji uni-
kania (omowionej powyzej) oraz motywacji osiggni¢c¢ rozumianej
tu jako ,,tendencja do ksztaltowania poziomu aspiracji na mozliwie
najwyzszym poziomie oraz osiggania maksymalnych wynikow
dziatania”.
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4. Osobowo$¢ — réznice w strukturze osobowos$ci poszczegoélnych
jednostek mogg powodowac wystgpienie odmiennych zaleznosci
w obserwowanych mechanizmach ksztattowania si¢ aspiracji.

WSPOLCZESNE TEORIE MOTYWACJI OSIAGNIEC

W tradycyjnych teoriach motywacji osiagni¢¢ gtéwny nacisk ktadzio-
no na dwa typy motywow: motywy mistrzostwa (mastery goals) oraz
motywy poréwnania z innymi (performance goals) (Elliot i in., 1986;
Nicholls, 1984). Wedtug tradycyjnych teorii motywy mistrzostwa
skoncentrowane sg na rozwoju kompetencji podczas dochodzenia do
mistrzostwa w wykonywaniu konkretnego zadania natomiast motywy
poréwnania z innymi koncentrujg si¢ na demonstrowaniu swoich kom-
petencji innym ludziom oraz na poréwnywaniu si¢ z nimi. Obydwa
motywy tworzg sobie tylko wtasciwe schematy percepcyjno-poznaw-
cze 1 doprowadzajg do wyraznie odrebnych wzoréw samego procesu
i do odregbnych rezultatow.

Z czasem to tradycyjne podejscie do problemu motywacji osiagni¢é
zostato poddane rewizji i korekcie. Oprocz oryginalnej dychotomii
pomigdzy motywami mistrzostwa 1 poréwnania z innymi postanowio-
no uwzgledni¢ inny jeszcze rozdzwigk pomiedzy motywami unikania
a motywami dazenia do obranego celu (Elliot i in., 1997; Elliot i in.,
1996). W ten sposob w 1997 roku powstat trychotomiczny schemat
motywacji osiggni¢¢, w ktérym dokonano podziatu motywow poréwna-
nia z innymi ze wzgledu na dazenie badz unikanie wyznaczonego celu.
W ten sposob powstaty dwie nowe grupy: motywow ukierunkowanych
na realizacj¢ zadania w relacji do innych na takim samym lub lepszym
poziomie — performance-approach goals oraz motywow ukierunkowa-
nych na unikanie wykonania zadania w obawie przed kompromitacja,
mimo iz inni takie zadanie wykonuja — performance-avoidance goals.
Grupa motywow dazenia do mistrzostwa pozostata bez zmian.

Na podstawie trychotomicznej teorii motywacji osiggniec stworzonej
przez Elliot’a i Church’a, w 2001 roku zostat naszkicowany schemat
nowej, czteroczynnikowej teorii motywacji osiggnie¢ — A 2x2 Achie-
vement Goal Framework A. J. Elliot’a i H. A. McGregor’a. Autorzy
poddali szerszej rewizji dychotomi¢ pomiedzy motywami mistrzostwa
a motywami poréwnania z innymi w dazeniu do celu oraz trychoto-
miczny schemat Elliot’a i Church’a. W wyniku badan powstata nowa
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teoria wprowadzajaca podzial na motywy unikania i dgzenia do celu
takze do drugiego konstruktu jaki tworzg motywy mistrzostwa. Tym
samym podzielono motywy mistrzostwa na motywy ukierunkowane na
dazenie do celu jako drogi do sukcesu — mastery-approach goals i na
motywy ukierunkowane na unikanie celu spowodowane przewidywa-
niem porazki — mastery-avoidance goals. W ten sposob powstata nowa
teoria motywacji osiagni¢¢ wyrdzniajaca cztery indywidualne czynniki
motywacji osiggni¢¢ (Elliot i in., 2001).

Trojczynnikowa teoria motywacji: Hierarchiczny model
unikowo-dgzeniowej motywacji osiagnieé

Trychotomiczna koncepcja motywacji osiggnie¢ Andrew J. Elliot’a
i Marcy A. Church’a (4 hierarchical model of approach and avoidance
achievement motivation) wyroznia i opisuje trzy podstawowe grupy
motywow: motywy mistrzostwa ukierunkowane na dazenie do celu jako
drogi do sukcesu (mastery goals), motywy poréwnania z innymi ukierun-
kowane na realizacj¢ zadania na takim samym lub lepszym poziomie w
relacji do innych (performance-approach goals) oraz motywy ukierun-
kowane na unikanie wykonania zadania w obawie przed kompromitacja
w oczach innych (performance-avoidance goals). W skrotowy sposob
trojezynnikowy hierarchiczny model unikowej i dgzeniowej motywacji
osiggni¢¢ przedstawia Rycina 2.

W modelu tym dyspozycje dla motywow (nadajace kierunek:
unikanie badz dazenie do celu), czyli motywacja osiagni¢¢ oraz strach
przed porazka reprezentuja wyzszy porzadek konstruktéw motywacji.
Motywy osiagnigé, czyli: motywy mistrzostwa oraz motywy porownania

Dyspozycje dla motywéw Motywy osiggnie¢ Rezultaty przejawianej
(motive dispositions) (achievement goals) motywacji
(achiewement -relevant

o T — outcomes)

Oczekiwane kompetencje
(competence expectancies)

Ryc. 2. Hierarchiczny model zmierzajacej do celu i unikajgcej celu
motywacji osiggnie¢ (Elliot i in., 1997, s. 220)
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z innymi unikowe i dazeniowe reprezentuja $redni poziom w hierarchii
motywacji, sa swego rodzaju ,,zastepca”’(Elliot i in., 1997, s. 218). Specy-
ficzne dla danego zadania oczekiwane kompetencje sa tu ujete jako nie-
zalezny poprzednik motywow osiggnie¢. Tak wigc zardwno dyspozycje
dla motywow jak i oczekiwane kompetencje bezposrednio poprzedzaja i
wplywaja na rodzaj motywow osiagniec, te zas majg bezposredni wpltyw
na konkretne zwigzane z rodzajem motywacji zachowania.

Autorzy teorii trojczynnikowej definiujg motywacje osiggnigcé
jako pozadanie sukcesu, natomiast Iek przed porazka jako pragnienie
uniknigcia porazki (Elliot i in., 1997, s. 220). Motywacja osiggnig¢
ukierunkowuje jednostke na mozliwos¢ osiggniecia sukcesu (Elliot i in.,
1997). Dyspozycja taka sugeruje zastosowanie form regulacji osobistej
skoncentrowanej na osiggnigcie pozytywnych rezultatow, a wiec moty-
WOW mistrzostwa i motywow porownania z innymi ukierunkowanych
na realizacj¢ zadania na takim samym lub lepszym poziomie jak inni.
Strach przed porazka nastawia jednostke na mozliwo$¢ porazki i tym sa-
mym wywoluje motywy ukierunkowane na unikanie wykonania zadania
w obawie przed kompromitacjg w oczach innych ludzi skoncentrowane
na unikni¢ciu negatywnych konsekwencji.

Autorzy tréjeczynnikowej teorii motywacji osiggni¢¢ zaktadaja,
ze motywy osiggni¢¢ ukierunkowane na dazenie do celu moga takze
spetnia¢ funkcje unikania porazki. Motywy mistrzostwa oraz motywy
unikania porownania przedstawiaja jako relatywnie ,,czyste” formy
regulacji pelnigce pojedynczg funkcje (odpowiednio: motywacja osig-
gni¢¢, lek przed porazka). Natomiast motywy poréwnania z innymi
ukierunkowane na realizacj¢ zadania autorzy teorii ukazujg jako bardziej
ztozong forme regulacji, ktéra moze spelnia¢ obie funkcje motywacji
a wigc unikanie (strach przed porazka) i dgzenie (motywacja osiagni¢c).

Jednostki, ktore wierza, ze moga zdoby¢ kompetencje w sytuacji
dazenia do celu, sg zorientowane na mozliwo$¢ osiggni¢cia sukcesu
i przyjmuja motywy dazeniowe, a wigc motywy mistrzostwa badz
motywy poréwnania z innymi ukierunkowane na realizacj¢ zadania
(Elliot i Church, 2001). Natomiast jednostki o matych oczekiwaniach
bedg zorientowane na porazke i przyjma motywy ukierunkowane na
unikanie wykonania zadania w obawie przed kompromitacja w oczach
innych. Autorzy zaktadajg, Ze motywacja osiagni¢c, strach przed porazka
i oczekiwane kompetencje sg odpowiedzialne za indywidualne warianty
wyboru konkretnych motywow osiggniec.
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Ostatnig pozycje w hierarchicznym modelu Elliot’a i Church’a zaj-
muje relacja pomigdzy motywami osiggnie¢ a ich konsekwencjami, czyli
wiasciwa, faktyczna motywacja i stopniem wykonania, osiagnigcia celu.
Zdaniem autoréw zwigzek pomigdzy motywami mistrzostwa a wlasciwg
motywacja jest oczywisty, poniewaz u podtoza motywow mistrzostwa
lezy dazeniowa forma motywacji, ktora zaktada takie procesy jak po-
dejmowanie wyzwan, zaabsorbowanie, podekscytowanie i zadowolenie
(Elliot i in., 1997, s. 22, Elliot, 1994).

Zwiazek pomigdzy motywami mistrzostwa a stopniem osiagni¢cia
celu jest niejasny. Badania nie ujawnily wiarygodnego wzoru takich rela-
¢ji. Motywy poréwnania ukierunkowane na unikanie wykonania zadania
w obawie przed kompromitacja powodujg jednoznacznie negatywne kon-
sekwencje ,,podkopujac” faktyczng motywacje i stopien osiggnigcia celu.
Natomiast motywy poréwnania z innymi ukierunkowane na realizacje
zadania na takim samym lub lepszym poziomie nie majg zadnego wptywu
na faktyczng motywacje i stopien osiggni¢cia celu, poniewaz sg tak samo
zwigzane z motywacja osiagni¢¢ (np.: oszacowanie wyzwania) jak ze
strachem przed porazka (np.: oszacowanie grozby) (Elliot i in., 1997).

Podsumowujgc, badania przeprowadzone przez autordéw trychoto-
micznej teorii motywacji dowiodly, ze motywy mistrzostwa (mastery
goals) powstaja na podtozu motywacji osiggnie¢ oraz wysokich ocze-
kiwan wobec posiadanych kompetencji do wykonania danego zadania.
Motywy pordéwnania z innymi ukierunkowane na realizacj¢ zadania na
takim samym lub lepszym poziomie w relacji do innych (performance-
-approach goals) wywodza si¢ zar6wno z motywacji osiagni¢¢ jak i z
leku przed porazka, ale takze z przeswiadczenia o wysokich kompe-
tencjach do wykonania zadania. Motywy ukierunkowane na unikanie
wykonania zadania w obawie przed kompromitacjg w oczach innych
(performance-avoidance goals) wynikaja ze strachu przed porazkg oraz
z niskich kompetencji do wykonania zadania (Elliot i in., 1997).

Czteroczynnikowa teoria motywacji osiagnie¢c

Czteroczynnikowa teoria motywacji osiagni¢¢ (A 2 x2 Achievement Goal
Framework) zostata sformutowana przez A.J. Elliot’a1 H. A. McGrego-
r’aw 2001 roku. Zaktada ona istnienie czterech czynnikow motywacji
osiggniec. Podzielili oni motywy mistrzostwa (mastery goals), podobnie
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jak uczynili to wczesniej autorzy teorii trychotomicznej z motywami

wykonania (performance goals) —na unikowe i dgzeniowe. W ten sposob

powstaty motywy dazenia do mistrzostwa oraz motywy unikania mistrzo-

stwa (mastery-approach i mastery-avoidance goals) (Elliot i in., 2001).
Elliot i McGregor wyrdznili nastepujgce motywy:

1. motywy ukierunkowane na dazenie do mistrzostwa jako drogi do
sukcesu (mastery-approach goals);

2. motywy ukierunkowane na unikanie mistrzostwa spowodowane
przewidywaniem porazki (mastery-avoidance goals);

3. motywy ukierunkowane na realizacje pewnego poziomu wykonania
zadania w relacji do standardu wykonania przez innych, takiego
samego lub lepszego (performance-approach goals);,

4. motywy ukierunkowane na unikanie wykonania zadania w obawie
przed kompromitacjg, mimo iz inni takie zadanie potrafig wykonac
1 wykonuja (performance-avoidance goals).

Jak wykazaty badania przeprowadzone przez autorow teorii (Elliot
iin., 2001), kazdy z czterech czynnikow posiada swdj odrgbny profil.
Wzor towarzyszacy motywom ukierunkowanym na unikanie mistrzostwa
(mastery-avoidance goals) okazat sie, jak przypuszczano wcze$niej,
bardziej negatywny niz wzor motywow ukierunkowanych na osiggnigcie
mistrzostwa (mastery-approach goals), ale bardziej pozytywny od wzoru
towarzyszgcego motywom ukierunkowanym na unikanie wykonania
zadania w obawie przed kompromitacja (performance-avoidance goals).

Dwa podstawowe wymiary motywow osiggnied

Rdzen konstruktu, jakim sg motywy osiggni¢é, tworza kompetencje.
Kompetencje i, co za tym idzie, motywy osiagni¢¢ mozna rozpatrywac
w dwoch roznych wymiarach, w zaleznosci od tego jak je zdefiniujemy
1 jaka warto$¢ im nadamy (Elliot i in., 2001). Autorzy wymieniaja trzy
wzory definicji, wedhug ktorych mozemy opisywa¢ kompetencje:

1. Definicja absolutna — bierze pod uwage wymagania samego zada-
nia, méwimy o niej, gdy mamy na mysli opanowanie umiejetnosci
umozliwiajagcych wykonanie zadania, doj$cie do mistrzostwa
w wykonywaniu zadania; pozostaje w pozytywnych relacjach do
wymagan stawianych przez zadanie.
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2. Definicja intrapersonalna — uwzglednia dotychczasowe doswiad-
czenie w wykonywaniu podobnych zadan, potencjat do wykonania
zadania, wiedz¢ i umiej¢tnosci potrzebne do wykonania zadania.

3. Definicja normatywna — poréwnuje poziom wykonania zadania
do osiggnie¢ innych ludzi, pozostaje w odpowiednich relacjach do
wykonania zadania przez innych.

Roéznice pomigdzy definicja absolutng i intrapersonalng sa niewiel-
kie i trudne do uchwycenia, dlatego autorzy teorii rozpatrujg je tacznie.
W $wietle powyzszych definicji motywy osiaggnie¢ jawia si¢ jako wie-
lowymiarowe konstrukty pozostajace w pozytywnych relacjach do wy-
magan stawianych przez zadanie i w adekwatnych relacjach do poziomu
wykonania zadania przez innych.

Kompetencje mozemy takze roznicowac w zalezno$ci od wartosci,
jaka im nadamy. Mozemy interpretowac¢ kompetencje poprzez okreslenia
pozytywne np.: pozadane konsekwencje czy sukces lub okreslenia nega-

Definicja
Absolutna/ Normatywna dot.
intrapersonalna wykonania
(mastery) (performance)

Cele zwigzane
z mistrzostwem

Cele zwigzane
z wykonywaniem

Pozytywne
(dazenie do sukcesu)

Wartosciowanie

zadan
(performance-
approach goal)

(mastery-approach
goal)

Cele zwigzane
z unikaniem

Cele zwigzane

Negatywne z unikaniem
(unikanie porazki) mistrzostwa wykonywania zadan
(mastery-avoidance (performance-

goal) avoidance goal)

Ryc. 3. Czteroczynnikowa teoria motywaciji osiggnie¢ A.J. Elliot’a
i H.A. McGregor’a

Definicja i wartosciowanie reprezentujg dwa wymiary kompetenciji.
Absolutna/intrapersonalna i normatywna reprezentujg dwa sposoby definiowania
kompetenciji; pozytywne i negatywne reprezentujg dwa sposoby wartosciowania

kompetenc;ji (Elliot i in., 2001, s. 502).
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tywne jak np.: niepozadane konsekwencje, porazka. Taki automatyczny,
podstawowy proces warto§ciowania momentalnie przywotuje predyspo-
zycje ,,do unikania” badz ,,dazenia do”, a wigc tendencje obecne juz u
niemowlat, majgce podstawy w neuroanatomicznej strukturze mozgu.
Obydwa oméwione wymiary, tj. definicje jak 1 wartoSciowos¢, sa
integralng czescig konstruktu, jaki tworzg kompetencje. Tym samym,
powinny by¢ rozpatrywane jako niezbedny komponent kompetencji
i wszystkiego, co z kompetencji si¢ wywodzi tak wiec rOwniez motywow
osiggni¢¢. Wychodzac z powyzszych zatozen, Elliot i McGregor zapro-
ponowali czteroczynnikowg teori¢ motywacji, zawierajacg wszystkie
mozliwe kombinacje dwoch wymiardéw: definicji i wartosciowosci. Ry-
cina 3 obrazuje schemat czteroczynnikowej teorii motywacji osiaggnig¢.

Motywy unikania-mistrzostwa

Zardwno w koncepcjach dychotomicznych jak i w trychotomiczne;j teorii
Elliot’a i Church’a motywy mistrzostwa (mastery goals) zostaty uznane
za jednolity konstrukt odpowiadajacy motywom ukierunkowanym na
dazenie do mistrzostwa jako drogi do sukcesu —mastery-approach goals
o z zatozenia pozytywnym warto§ciowaniu. Motyw unikania mistrzo-
stwa — mastery avoidance goal byt pomijany, poniewaz, jak twierdza
autorzy (Elliot i in., 2002) zakladano istnienie tylko pozytywnej war-
tosci omawianego konstruktu. Pominiety we wczesniejszych teoriach
czynnik schematu 2x2, wedtug Elliot’a i McGregor’a posiada takze
negatywne warto$ciowanie a opisywany jest poprzez definicj¢ absolutna/
intrapersonalng. Zdaniem autordw motyw unikania mistrzostwa (maste-
ry-avoidance goal) wystgpuje powszechnie, dlatego nalezy poswigcié
mu wiecej uwagi w teoretycznych i empirycznych pracach dotyczacych
motywacji osiggniec.

Konstrukt, jaki stanowig motywy unikania mistrzostwa opisuje kom-
petencje poprzez definicje absolutng tj. intrapersonalng. Kompetencje
oznaczajg tu (Elliot i in., 2001) mozliwosci sprostania wymogom samego
zadania oraz posiadanie wzoru rozwigzania tegoz zadania oraz poten-
cjatu i doswiadczenia w rozwigzywaniu zadah podobnych. Przyktadami
takiego zachowania sg: Staranie si¢ by nie popetnic btedu podczas trans-
akcji zawodowych. Staranie si¢ by nie ,,spudtowac” w rzucie wolnym
podczas meczu. Przyktady te wskazuja na perfekcjonistow, ktorzy staraja
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si¢ unikna¢ popehienia btedu, indywidualistéw w pdzniejszej fazie ich
kariery, ktorzy starajg si¢ nie wypas¢ gorzej niz robili to wezesniej, nie
straci¢ pewnych umiej¢tnosci czy pamigci. Wszyscy skupiaja si¢ na tym
by unikna¢ negatywnych mozliwosci, konsekwencji.

Motywy unikania mistrzostwa ro6znig si¢ od motywow dazenia do
mistrzostwa warto$cig kompetencji (negatywna badz pozytywna). Z kolei
od motywow unikania przez poréwnanie wykonania (performance-avo-
idance goals) r6znig si¢ jedynie sposobem zdefiniowania kompetencji, a
od motywow dazenia przez porownanie (performance-approach goals)
ro6znig si¢ jednym i drugim, tj. sposobem definiowania i warto$ciowania
kompetencji. Nomologiczna sie¢ dla motywow unikania mistrzostwa jest
bardziej negatywna niz dla motywow dazenia do mistrzostwa i bardziej
pozytywna niz dla motywoéw unikania przez poréwnanie (Elliot i in.,
2001).

METODY POMIARU MOTYWACJI OSI'GNIEAE

Jak juz wspomniano, w czasach Murray’a badania nad motywacja od-
grywaly jedynie uboczng rolg, w pdzniejszych latach jednak, staly sie
jednym z gléwnych przedmiotow badan nad ludzka motywacjg. W 1953
roku David McClelland stworzyt pierwsze narzedzie do mierzenia sity
potrzeby osiagni¢¢ poprzez analize marzen i fantazji: Test Apercepcji
Tematycznej (TAT) pozwalajacy wykry¢ dominujace potrzeby np. wia-
dzy, afiliacji lub osiggnig¢. Narzedzie to sktada sie z zestawu rysunkoéw
niejednoznacznie zwigzanych z badanym motywem. Osobom badanym
pokazuje si¢ obrazek przedstawiajacy pewna sytuacje proszac o dowolng
interpretacj¢ zobrazowanego zdarzenia. Procedura ta oparta jest na zato-
zeniu, ze prezentowane rysunki wyzwalajg zwigzane z motywem mysli,
ktore znajdujg nastepnie wyraz w fantazjach jednostki. Spontaniczna
produkcja fantazji stymulowana przez TAT odzwierciedla rzeczywiste
preferencje badanej jednostki, daje mozliwo$¢ rzetelnego oszacowania jej
dyspozycji motywacyjnej. Test Apercepcji Tematycznej jest najbardziej
znang, powszechnie stosowang do dnia dzisiejszego standaryzowang
metodg badania motywacji osiggnig¢. McCllelland dokonywat takze
pomiaru orientacji na osiggnie¢cia analizujgc tre$¢ materiatéw empirycz-
nych (literatury szkolnej, utworéw literackich) pochodzacych z odlegtych
historycznie spoteczenstw w celu wykazania zwigzku mig¢dzy wzrostem
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rozwoju ekonomicznego a potrzebg osiagnie¢ (Boski, 1980). Atkinson
wraz z wspotpracownikami uzywat szeregu empirycznych metod (gry
sprawnosciowe, testy rozumowania percepcyjnego, testy anagramow,
substytucji, labirynty oldwkowe itp.) do badania zwigzku nat¢zenia
potrzeby sukcesu z wyborem stopnia trudno$ci zadania (Boski, 1980).

Czgsto do badania motywacji osiagni¢¢ wykorzystuje si¢ r6znego
rodzaju nie standaryzowane skale i kwestionariusze ankiety. Wszelkiego
rodzaju standardowe kwestionariusze samoopisu (gdzie respondent ma
sam siebie opisa¢) uwazane sa za mato skuteczne i nie rzetelne. Tego
typu metody obcigzone sg warto§ciami przypisywanymi konkretnym
motywom przez spoteczenstwo, w ktoérym badana jednostka funkcjo-
nuje. Ludzie wiedzg, ze osiagni¢cia sg warto$cig wysoko ceniong przez
spoteczenstwo, wielu nauczyto si¢ je ceni¢ osobiscie. Nie oznacza to
jednak, ze w konkretnej sytuacji, osoba cenigca osiggnigcia wykaze sie
odpowiednia, zorientowang na cel aktywnos$ciag. Moze si¢ okazac, ze
w rzeczywisto$ci skieruje swoja spontaniczng dziatalno$¢ na bodzce
afiliatywne, a wigc wybierze rado§¢ przebywania z bliskimi zamiast
osiggnigC.

Wspotczesnie wykorzystuje si¢ migdzy innymi nast¢pujace narze-
dzia:

1. Skale Motywacji Osiagnie¢ Jackson’a (1974) zawartg w Formularzu
Osobowosci (Personality Research Form) (Elliot i in., 1997);

2. WOFO-Work and Family Orientation Scale (Skala orientacji na
prace i rodzing) (Spence i in., 1983) zawierajaca dwie podska-
le: Mistrzostwo wykonania zadania (Workmastery) i Gotowo$é
do wspotzawodnictwa (Competitiveness) — uzyta przez Elliot’a
1 McGregor’a (2001) do badania dyspozycji motywow;

3. Skal¢ Motywacji do Unikania Porazki (Motive to Avoid Failure
Scale) (Hagtvet i in., 1997);

4. Skalg Autodeterminacji (Self-determination Scale) (Sheldon i in.,

1996);

. Kwestionariusz Motywow Osiagnie¢¢ (Elliot i in., 2001);

. Kwestionariusz strategii studiowania (Elliot i in., 1999);

. Narzedzie do pomiaru strachu przed porazka Herman’a (1990);

. Kwestionariusz Unikania/Dazenia do Osiagnie¢ (Approach Avo-

idance Achievement Quextionnaire AAAQ) Covington’a i Roberts’a
(1995).r

0 3 N
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ASPIRACJE | MOTYWY PODEJMOWANIA KARIERY
MIEDZYNARODOWEJ W OKRESIE WCZESNEJ
DOROSLOSCI W POLSCE | NA SWIECIE

W kontekscie ogolnej sytuacji na polskim rynku pracy, w okresie wejscia
Polski do Unii Europejskiej, otwarcia granic, legalizacji pracy, zagadnie-
nie motywacji osiggnie¢ wydaje sie szczegdlnie interesujgcym tematem.
Nowe mozliwos$ci zawodowe powinny stanowi¢ zachgte do planowania
kariery w szerszym niz dotychczas wymiarze globalnym. ,,Zanikajace”
granice, wzrastajaca mobilnos¢, tatwos¢ podrozowania tworza nowy,
szerszy kontekst dla planowania drogi zawodowe;.

Mtodzi ludzie w r6zny sposob uktadajg swoje plany zawodowe,
Jedni planujg swoja kariere w kraju, inni rozwazajg mozliwos¢ wyjazdu
za granice. Sg tez tacy, ktorzy daza do osiggnigcia pozycji zawodowej
umozliwiajacej prac¢ w roznych lokalizacjach na terenie catego $wiata.
Praca poza granicami macierzystego kraju niesie z sobg korzysci, ale
i zagrozenia, ktoére mtodzi ludzie, podejmujac decyzje dotyczace przy-
sztego zycia zawodowego, muszg rozwazy¢: Czy zdecydujg si¢ na po-
sade wymagajaca czestej zmiany miejsca zamieszkania, oderwania od
rodziny i przyjaciol? Czy podejma ryzyko zwigzane z pracg w nieznanej
kulturze i $rodowisku z §wiadomos$cia konsekwencji z tego wynikaja-
cych? Jakimi kryteriami si¢ kierujg rozwazajac takg mozliwosc¢? Jakie
czynniki decyduja o wyborze konkretnej $ciezki zawodowej? Probujac
udzieli¢ odpowiedzi na postawione pytania celem mojej pracy stato si¢
skonstruowanie rzetelnego i trafnego instrumentu stuzacego do badania
motywacji osiggni¢¢ mtodych ludzi do kariery transnarodowej oraz
otwartosci na obranie takiej $ciezki zawodowe;.

Mtodzi ludzie w Polsce w wigkszym stopniu niz ich réowiesnicy
w innych rozwinigtych krajach $wiata skupionych w organizacji OECD
sg zdeterminowani do kariery w wymiarze ponadnarodowym z powo-
du obiektywnie niekorzystnych warunkéw na krajowym rynku pracy,
awiec bezrobocia czy ofert niedopasowanym do poziomu wyksztalcenia
istawianych celow zyciowych. Niemniej jednak mtodzi ludzie w Polsce,
podobnie jak w innych rozwinigtych krajach $wiata, patrza na kariere
zyciowg jako plan i konstrukcje zycia glownie przez pryzmat wyzwan
rozwojowych i podstawowego zadania zyciowego przypadajacego na
ten okres zycia, jakim jest przejscie do dorostosci i catkowite unieza-
leznienie si¢ od rodziny.
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KONSTRUKCJA SKALI MOTYWACJI OSIAGNIEC
W KARIERZE MIEDZYNARODOWEJ

Podstawy teoretyczne

Konstruujac Skale Motywacji Osiagnie¢ w Karierze Miedzynarodowej
za podstawe teoretyczng przyjeto Czteroczynnikowa Teorie Motywacji
Osiagnig¢ Andrew J. Elliot’a i Holly A. McGregor’a (2001), zaktadajaca
wystepowanie nastepujacych motywow:

1. Ukierunkowanych na dgzenie do mistrzostwa jako drogi do sukcesu.

2. Ukierunkowanych na unikanie mistrzostwa spowodowane przewi-
dywaniem porazki.

3. Ukierunkowanych na realizacj¢ pewnego poziomu wykonania za-
dania w relacji do innych, takiego samego lub lepszego niz inni.

4. Ukierunkowanych na unikanie wykonania zadania w obawie przed
kompromitacja, mimo iz inni takie zadanie potrafig wykonac i wy-
konuja.

Wyjsciowa koncepcja teoretyczna oparta zostata na obserwacjach
1 badaniach mlodziezy amerykanskiej, funkcjonujacej w odmiennych
realiach ekonomicznych i kulturowych. O ile koncepcja Elliota i wspot-
pracownikow (2001) dotyczyta pomiaru motywacji ogélnej, o tyle przy-
jeta tutaj koncepcja motywacji osiggnig¢ koncentruje si¢ na motywacji
specyficznej, jaka jest motywacja osiagnig¢ w karierze miedzynarodo-
wej. Celem konstruowanego narzedzia bylo stworzenie wiarygodnego
psychometrycznie narzgdzia mierzacego site dazenia mtodych Polakow
(a konkretnie 0s6b miedzy 20 — 25 rokiem zycia) do wyjazdu za granice
i realizowania tam podstawowych celéw zyciowych zwigzanych z roz-
wojem osobistym oraz realizowania tam podstawowych zadan zyciowych
zwigzanych z: a) pracg, b) rodzing, c) czasem wolnym i rekreacja.

Przyjeto zatozenie, ze konstruowana skala motywacji osiagnieé
w wymiarze mi¢dzynarodowym bedzie:

1. Miarg dazenia do doskonatosci tj. zdolno$ci zwickszania perfekcjo-
nizmu w zaktadanych oraz wykonywanych zadaniach zyciowych
poprzez konkurowanie i realizowanie porownan z innymi. Tego
typu motywacja, ktérej Zrédlem szacunku dla wtasnej osoby sg inni
ludzie, z natury rzeczy jest typem motywacji spoteczne;j.

2. Miarg nastawienia na realizacj¢ motywacji wewnetrznej (intrinsic
motivation), ktorej celem jest zrozumiec¢, zdoby¢ i poglebi¢ wiedzg.
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W motywacji wewngtrznej realizowane sa cele i zadania zycio-
we przynoszace przyjemnos$¢ z samego faktu ich wykonywania.
Jednostka dazy do mistrzostwa kierujac si¢ kryteriami osobistymi
zwigzanymi z rozwojem wlasnej osoby a nie spotecznymi.

. Miarg postawy unikowej (lgkowej) przed porazka w znaczeniu

negatywnej oceny w oczach innych. Motywacja unikowa opiera si¢
na leku ludzi przed utratg szacunku spotecznego. Wyjazd z kraju za
granice jest wiec dgzeniem do unikania szacunku nie tylko w oczach
rodziny, przyjaciot czy spolecznosci lokalnej, ale rowniez urzedni-
kow np. panstwowych stuzb zatrudnienia, realnych i potencjalnych
pracodawcow.

. Miarg postawy unikowej (Iekowej) przed porazkg w znaczeniu ne-

gatywnej oceny w oczach wtasnych. Ten rodzaj motywacji unikowe;j
opiera si¢ na Igku ludzi przed utratg szacunku wobec wlasnej osoby
w realizacji zadan zwigzanych z motywami wewngtrznymi. W tym
przypadku decyzja lub zamiar wyjazdu za granice jest rezultatem leku
przed antycypowang porazka, jaka nastapitaby w wyniku pozostania
w kraju 1 narazenia si¢ na frustracj¢ niespetnienia od jakiego$ czasu
zaktadanych ambitnych celow zyciowych i rozwojowych.

Konstrukcja skali i formulowanie pozycji

Pierwszym krokiem w konstruowaniu narzedzia bylo wyodrebnienie
na podstawie omoéwionych podstaw teoretycznych gtownych domen
motywacji osiggnie¢. Na podstawie m.in. teorii Elliot’a i McGregor’a
(2001) wyodrebnione zostaty cztery domeny motywacji osiggnie¢ w
karierze migdzynarodowe;j:

1.

Dazenie do doskonalosci w realizacji zadan w konkurencji i w relacji
Z innymi,

. Nastawienie na realizacje siebie i dgzenie do doskonatosci dla same;j

satysfakcji z jej osiggniecia,

. Unikanie utraty szacunku w oczach innych,
. Unikanie porazki w realizacji celéw samych w sobie.

Nastepnym krokiem w tworzeniu narzedzia byta konstrukcja po-

zycji. Stwierdzenia zawarte w Skali Motywacji Osiagnie¢ w Karierze
Miegdzynarodowej opracowane zostaly sformutowane na podstawie
analizy literatury dotyczacej omawianej problematyki oraz na podstawie
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wstepnych badan sondazowych przeprowadzonych wsrod studentow
polskich uniwersytetow (UAM, UJ, UMK). Poczatkowa lista stwierdzen
wypetniajacych cztery teoretycznie przyjete domeny obejmowata liste 70
itemow. W efekcie koncowym, a wigc po redukeji stwierdzen zblizonych
1 teoretycznie mniej trafnych, Skala Motywacji Osiagni¢¢ w Karierze
Migdzynarodowej miata 36 stwierdzen, po dziewie¢ dla kazdej z czterech
wyszczeg6lnionych grup (domen) teoretycznych.

Domena 1 — Dazenie do doskonato$ci w realizacji zadan w konkurencji
i w relacji z innymi:

1.

Rozwazam mozliwos$¢ wyjazdu za granice, gdyz jestem pewien, ze
kariera migdzynarodowa pozwoli mi w konfrontacji z innymi, lepiej
wykaza¢ swoja wartosc.

. Moim rozmyslaniom o karierze zagranicznej czesto towarzyszy mysl,

by jednak zrezygnowac po to by ,,zosta¢ kim$” tu w kraju.

. Mysle, ze warto przymierzy¢ si¢ do pracy za granicg, poniewaz za-

wsze mozna liczy¢ na to, ze bedzie si¢ w czyms lepszym od innych.

. Zdaje¢ sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, mimo

to ufam, ze taki czlowiek jak ja moze osiggnac lepsze od innych
wyniki zawodowe, nawet na arenie mi¢dzynarodowe;.

. Rozwazajac mozliwos$¢ wyjazdu za granic¢ kieruj¢ si¢ tym, by za

swoja prace dostawaé wigcej niz zarabiajg ludzie pracujacy w Polsce.

. Karier¢ za granica postrzegam jako szans¢ zrealizowania moich

aspiracji wybicia si¢ ponad innych.

. Wyjazd za granice jest dla mnie szansg, by juz na starcie nie odpas¢ w

konkurencji z innymi w dgzeniu do realizacji warto§ciowych celow.

. Kariera zagraniczna, mimo iz jest obarczona ryzykiem, to jednak dla

0s0b pracowitych i konsekwentnych w dazeniu do perfekcjonizmu
jest realng szansg na bycie docenionym w uczciwej konkurencji z
innymi.

. Chciatbym, aby moja pierwsza praca po studiach miata miejsce za

granicg, poniewaz tylko tam cztowiek moze si¢ sprawdzi¢ w trudne;j,
ale uczciwej konkurencji.

Domena 2 — Nastawienie na realizacje siebie i dazenie do doskonatosci
dla samej satysfakcji z jej osiggnigcia:
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1. Uwazam, ze moje kwalifikacje i umiejetnosci bede mogt lepiej wy-
korzysta¢ w wyuczonym zawodzie w pracy za granicg niz w kraju.

2. Moje marzenie o karierze zagranicznej dotyczy glownie tego by
osiggng¢ doskonato$¢ w tym, co robig.

3. Widze sens zwickszenia wysitku i dodatkowej edukacji w interesu-
jacej mnie dziedzinie, gdy stawka jest rozszerzenie wolnego wyboru
i mozliwosci efektywnego funkcjonowania w dowolnym kraju.

4. Jestem gotoéw zasiggnaé znaczng pozyczke na oplacenie dalszej
edukacji by tylko mie¢ mozliwo$¢ zrealizowania kariery zawodowe;j
moich marzen wszedzie tam, gdzie jest to mozliwe.

5. Jestem w stanie pracowac za granicg przez jaki$ czas za bardzo
niskie wynagrodzenie, w zamian za do§wiadczenie, ktore zdobede,
przyblizajace mnie do spelnienia moich pasji.

6. Rozwazajac mozliwos¢ wyjazdu za granice nie dopuszczam mysli,
ze mogtbym zrezygnowac z szansy osiggnigcia takich samych badz
lepszych wynikow, na jakie sta¢ mnie w kraju.

7. Wolg niepewnos¢, z jaka wigze si¢ wyjazd za granicg od rezygnacji
z realizacji ambitnych celow osobistych i zawodowych.

8. Chciatbym, aby moja pierwsza praca po studiach miata miejsce za
granicg, poniewaz w ten sposob bede mogt sprawdzi¢ moje kompe-
tencje i realnie ocenic¢, co jeszcze wymaga dalszego doskonalenia.

9. Mysle, ze wyjazd z kraju jest wielkg szansg dla tych osob, dla ktorych
w karierze liczy si¢ zawodowy perfekcjonizm.

Domena 3 — Unikanie utraty szacunku w oczach innych:

1. Uwazam, ze z moim wyksztalceniem nie mam po co szuka¢ pracy
i szczgscia w korporacjach globalnych wysytajacych swoich pra-
cownikoéw w $wiat.

2. Moim rozmy$laniom o wyjezdzie za granicg cz¢sto towarzyszy mysl,
iz jest to sposob na to by nie uchodzi¢ za nieudacznika.

3. Uwazam, ze najwazniejsze ryzyko kariery za granicg, zwigzane jest
zmozliwoscig kompromitacji w oczach ludzi pochodzacych z innych
krajow.

4. Widze sens zwigkszenia wysitku i podjecia dodatkowej edukacji
w celu uzyskania mozliwo$ci wyjazdu z kraju by unikna¢ oceny
mojej wartosci zawodowej przez ludzi, ktorzy nie majg o tym zad-
nego pojecia.
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. Rozwazam mozliwo$¢ pracy za granicg, gdyz cheg zrobi¢ wszystko

by unikng¢ wrazenia, ze nie chce lub nie jestem w stanie zapewnic
mojej rodzinie godziwego statusu majatkowego.

. Mysle o pracy za granica, gdyz czulbym si¢ zawstydzony wiedzac,

ze inni widza, ze w kraju wykonuje prace ponizej moich kwalifikacji
i mozliwosci.

. Biore pod uwage mozliwo$¢ wyjazdu za granice, gdyz ponizajaca

jest dla mnie mysl, ze w kraju zdany bytbym na funkcjonowanie na
samym dole hierarchii zawodowej 1 spoteczne;j.

. Wyjazd za granice jest dla mnie szansa, by uniknaé¢ wstydu przed

przyjacidimi lub rodzina.

. Gdybym rozwazat wyjazd z kraju to m.in. dlatego, by unikna¢ opinii

osoby biernej i niezaradne;j.

Domena 4 — Unikanie porazki w realizacji celéw samych w sobie:

1.

Myslenie o wyjezdzie za granicg ma sens, gdyz nie jestem pewien,
czy w kraju bytbym w stanie ,,sta¢ si¢ kim§” na ptaszczyznie zawo-
dowe;j.

. Myslenie o wyjezdzie za granice ma sens, gdyz nie jestem pewien,

czy w kraju bytbym w stanie zrealizowaé¢ swoje marzenia zawodowe
w dziedzinie, ktora studiuje.

. W ewentualnym wyjezdzie za granice nie bior¢ pod uwage mozli-

wosci osiggniecia gorszych wynikow od tych, ktére uzyskuje, i na
jakie sta¢ mnie w kraju.

. Rozwazam mozliwo$¢ pracy za granica, by unikna¢ wstydu zwia-

zanego z tym, ze w kraju mégtbym by¢ zmuszony do wykonywania
pracy ponizej moich mozliwosci 1 ambicji.

. Rozwazam mozliwo$¢ pracy za granica gdyz czutbym si¢ ponizony

przed samym sobg zostajac w kraju gdzie moge wykonywac jedynie
takie prace, ktore nie majg nic wspolnego z moimi dotychczasowymi
celami zyciowymi.

. Zastanawiam si¢ nad wyjazdem za granice gdyz boje¢ si¢, ze wy-

konujac w kraju prace niemajaca nic wspolnego z moim rozwojem
osobistym bede miat poczucie, ze zdradzitlem samego siebie.

. Rozwazam mozliwos$¢ wyjazdu, by unikna¢ poczucia porazki zy-

ciowej we whasnych oczach.

. Uwazam, ze wyjazd za granice, dla kogo$ takiego jak ja, to jedyna

mozliwo$¢ by mieé szans¢ samorealizacji.
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9. Rozwazam mozliwo$¢ wyjazdu za granicg, gdyz ponizajaca jest dla
mnie mysl, ze w kraju z moimi mozliwo$ciami i zaangazowaniem nie
bylbym w stanie, we wtasciwym czasie, dojs¢ do takiego stanowiska
w hierarchii zawodowej, na ktérym praca dawataby mi wewngtrzng
satysfakcje.

PRZEBIEG | ORGANIZACJA BADAN
ORAZ OSOBY BADANE

Skala Motywacji Osiagnie¢ w Karierze Miedzynarodowej sktadajaca sig
z 36 pozycji byta sprawdzana w 2 badaniach przedzielonych 2 letnim
okresem przerwy. W badaniu pierwszym, przeprowadzonym na grupie
121 0s6b (N = 121) analizowano rekcje 0sob bedacych studentami ostat-
nich lat studiéw uniwersyteckich w Krakowie. Zadaniem os6b badanych
bylo okreslenie swojego stosunku do przytoczonych stwierdzen wedhug
nastepujacej instrukcji zgodnie z nastepujaca instrukcja:

Mtodzi ludzie w r6zny sposob uktadajg swoje plany zawodowe. Jedni pla-
nuja swoja karier¢ w kraju, inni rozwazaja mozliwos$¢ wyjazdu za granicg. Sg
tez tacy, ktorzy daza do osiaggnigcia pozycji zawodowej umozliwiajacej prace
w réznych lokalizacjach na terenie calego $wiata. Ponizej znajduje sig¢ lista pro-
blemow, postaw i dylematow, jakie przezywa wickszos¢ 0sob konczacych studia
istojacych przed decyzja, co zrobi¢ z wlasng kariera. Przeczytaj uwaznie kazda
z pozycjiina zamieszczonej obok skali zaznacz t¢ odpowiedz, ktora najbardziej
odpowiada Twoim odczuciom, przekonaniom i reakcjom. Na siedmiostopniowej
skali cyfra 1 oznacza ,,catkowicie si¢ nie zgadzam”, a cyfra 7 — ,,catkowicie
si¢ zgadzam”. W badaniach wykorzystana zostata siedmiostopniowa skala,
gdzie w skali ocen cyfra 1 — oznaczata ,,calkowicie si¢ nie zgadzam”, a cyfra
7 — ,,catkowicie si¢ zgadzam”.

Tak zebrane dane poddano analizie czynnikowej sprawdzajacej
trafho$¢ przyjetych zatozen teoretycznych.

Struktura czynnikowa pierwszego badania

Do wyodrebnienia czynnikow i wyboru najlepszych pozycji w badaniu
pierwszym uzyto analizy czynnikowej metodg gtéwnych sktadowych,
wykorzystujac w tym celu program SPSS. Wyniki kwestionariusza
poddano najpierw analizie czynnikowej metodg gtdéwnych sktadowych
ze sprawdzeniem rotacji OBLIMIN (prosta ukos$na rotacja czynnikow.
Nastepnie zastosowano rotacje VARIMAX. Niski stopien skorelowania
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czynnikoéw przy rotacjach ukos$nych w pelni usprawiedliwiat zastosowa-
nie rotacji VARIMAX. Przeprowadzone testy: Kaisera-Mayera-Olkina
i Bartletta wykazaty adekwatno$¢ doboru proby — KMO rowne .786.

Wedlug kryterium testu piargowego Cattella wyodrgbniono roz-
wigzanie 4 czynnikowe. Wariancja wyjasniana przez cztery czynniki
wyniosta 46.6%. Ze wzgledu na wczesniejsze teoretyczne zatozenia
przyjeto rozwiazanie czteroczynnikowe.

Empirycznie i matematycznie wyodrebnione czynniki nie pokry-
waja sie w pelni z teoretycznie zdefiniowanymi domenami motywacji
osiagni¢¢ do kariery migdzynarodowej. Wiele pozycji pojawito si¢
w innym czynniku niz teoretycznie zaktadano. Dwa stwierdzenia nie
uzyskaly wymaganej wartosci tadunku czynnikowego (rownej badz
wiekszej od .04) wymaganej do zaliczenia pozycji do ostatecznej wersji
skali. Odrzucono stwierdzenie nr 5 (,,Moim rozmyslaniom o karierze
zagranicznej czgsto towarzyszy mysl, by jednak zrezygnowac po to by
»zosta¢ kims$« tu w kraju”) apriorycznie zakwalifikowane do domeny
nazwanej: Dazenie do doskonalo$ci w realizacji zadan w konkurencji
i w relacji z innymi oraz pozycje nr 34 (,,Mysle, ze wyjazd z kraju jest
wielkg szansg dla tych osob, dla ktérych w karierze liczy si¢ zawodowy
perfekcjonizm™) apriorycznie przypisang domenie o nazwie: Nastawienie
na realizacje siebie i dgzenie do doskonatosci dla samej satystakcji z jej
osiagnigcia. Rozktad tadunkowy dla cztero czynnikowej struktury Skali
Motywacji Osiagni¢¢ w Karierze Globalnej obrazuje Tabela 3.

Generalnie rzecz biorac struktura czteroczynnikowa uzyskana
w badanej grupie mtodych Polakow w pewnym stopniu potwierdzita
przyjete zatozenia dotyczace struktury czteroczynnikowej motywacji
osiggni¢¢ wérod mtodych Polakéw. Czynnikom uzyskanym po przepro-

wadzeniu analizy czynnikowej nadano nastgpujace nazwy: 1 — UNIKANIE
PORAZKI W REALIZACJI CELOW SAMYCH W SOBIE (31, 23, 35, 11, 7, 24,
20, 28, 16, 32, 33, 3); 2 — DAZENIE DO DOSKONALOSCI W KONKURENCJI
SPOLECZNEJ (2, 14, 4, 30, 21, 17, 8, 9, 6); 3 - NASTAWIENIE NA SAMORE-
ALIZACJE I PERFEKCJONIZM (26, 25, 27, 36, 18, 10); 4 — UNIKANIE UTRATY

SZACUNKU W OCZACH INNYCH (12, 13, 19, 22, 29, 15).

W czynniku pierwszym, po przeprowadzonej analizie czynnikowe;j
znalazto si¢ 12 stwierdzen przypisanych, na podstawie teoretycznych
zatozen, glownie dwom domenom. Pi¢¢ silnych pozycji (o tadunkach
czynnikowych mieszczacych si¢ w przedziale od .622 do .793) oraz jedna
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stabsza pozycja (o tadunku czynnikowym rownym .447) przyporzad-
kowanych apriorycznie domenie: Unikanie utraty szacunku w oczach
innych. Pig¢ stabszych pozycji (o tadunkach czynnikowych z przedziatu
od .512 do .616), ktore weszty do tego czynnika przyporzadkowanych
byto apriorycznie domenie: Unikanie porazki w realizacji celow samych
w sobie. Jedna pozycja o tadunku czynnikowym réwnym .493, ktora
weszta do pierwszego czynnika w zatozeniach teoretycznych przypisana
byta domenie: Dgzenie do doskonatosci w realizacji zadan w konkurencji
i w relacji z innymi. Skumulowany wskaznik wyjasnionej wariancji dla
czynnika I wyniost 15.5%. Wszystkie pozycje przekraczajace warto$é
40 zgodnie ze standardami, zaliczenia do ostatecznej wersji skali. 12
stwierdzen zawartych w czynniku 1 wykazuje na og6lng tendencje do
unikania porazki.

Czynnik drugi sktada si¢ z dziesieciu pozycji przypisanych na
podstawie wczesniejszych teoretycznych zatozen trzem réznym do-
menom. Zawiera on cztery stwierdzenia o tadunkach czynnikowych
mieszczacych si¢ w przedziale pomigdzy .403 a .681, przyporzadkowane
apriorycznie domenie: Nastawienie na realizacje siebie i dgzenie do
doskonatosci dla samej satysfakcji z jej osiggniecia; cztery stwierdzenia
przyporzadkowane apriorycznie czynnikowi: Dgzenie do doskonatosci
w realizacji zadan w konkurencji i w relacji z innymi, o tadunkach czyn-
nikowych od .456 do .678; dwa stwierdzenia o fadunkach czynnikowych
od .502 do .588 przypisane apriorycznie domenie: Unikanie porazki w
realizacji celow samych w sobie.

Wszystkie pozycje zawarte w czynniku drugim przekraczaja warto$¢
.40, kwalifikuja si¢ tym samym do ostatecznej wersji Skali Motywacji
Osiagni¢¢ w Karierze Migdzynarodowej. Skumulowany wskaznik wy-
jasnionej wariancji dla czynnika Il wynosi 28.7%.

Czynnik trzeci zawiera sze$¢ pozycji: trzy stwierdzenia apriorycznie
przyporzadkowane czynnikowi nazwanemu: Nastawienie na realizacje
siebie i dgzenie do doskonatosci dla samej satysfakcji z jej osiggniecia,
o tadunkach czynnikowych mieszczacych si¢ w przedziale od .417 do
724 oraz trzy pozycje przyporzadkowane apriorycznie na podstawie
teoretycznych zatozen trzem pozostatym czynnikom, ich tadunki czynni-
kowe mieszcza si¢ w granicach od .462 do .588. Czynnik trzeci podnosi
poziom wyjasnionej wariancji do 38%. Najsilniejszymi i najliczniejszymi
stwierdzeniami sg tu pozycje odnoszace si¢ do tendencji do realizacji
siebie i osiggania celow dla samej satysfakcji z ich zdobycia.
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Czynnik czwarty sklada si¢ z sze$ciu twierdzen o tadunkach czyn-
nikowych zawierajacych si¢ w przedziale od .468 do .603. Podnosi
wskaznik wyjasnionej wariancji do 46,6%. Pozycje zawarte w tym
czynniku zostaly apriorycznie przypisane czterem roznym czynnikom,
dlatego tez trudno jednoznacznie je zdefiniowac.

STRUKTURA CZYNNIKOWA OSTATECZNEJ WERSJI SKALI

Osoby badane

W badaniu drugim przeprowadzonym w 2004 roku na grupie N=437
0s0b, badanymi byli studenci ostatnich lat studiow UMK w Toruniu
w wieku 22 — 26 lat. Celem badan byto opracowanie ostatecznej formy
narzedzia do badania motywacji osiagni¢¢, sprawdzenie jego statosci
irzetelnos$ci w czasie. Badania przeprowadzono wg tej same;j instrukcji,
ale zrezygnowano w sformutowaniu stwierdzen z wigkszos$ci pozycji
o charakterze odwroconym.

Test osypiska wykazal, podobnie jak w pierwszym badaniu, ze
uprawnione jest wziecie pod uwage czteroczynnikowej struktury testu.

Nty warbocai wasmch
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Ryc. 4. Test osypiska Cattela dla Skali Motywacji Osiagnie¢ w Karierze
Miedzynarodowej (N=437)
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Obliczenia przeprowadzono przy uzyciu pakietu CSS Statistica (Or-
towski, 2001) wykazaty bardzo wysoki wspotczynnik rzetelnosci skali
Alfa Cronbacha wynoszacy .931. Generalnie okazato si¢ ze rzetelno$¢
skali na wigkszej grupie badanych osob wzrosta z .897 do .931

Ogodlnie rzecz biorac, cho¢ rozklad pozycji skali w relacji do po-
szczegolnych czterech czynnikdw nieco rozni si¢, to jednak gtowne
tendencje pozostajg te same. Po pierwsze, pozostaje niezmieniona struk-
tura czynnikowa skali: 1 — Unikanie porazki w realizacji celéw samych
w sobie, 2 — Dazenie do doskonatosci w konkurencji spotecznej, 3 —
nastawienie na samorealizacj¢ 1 perfekcjonizm, 4 — unikanie utraty
szacunku w oczach innych (w opinii spotecznej). Po drugie, podobnie
jak w pierwszym badaniu czynnik pierwszy wyjasnia najwigkszg czes$¢
wariancji wynikow bo az 31%, czynnik drugi 9.6%, czynnik trzeci 4.6%,
a czynnik 4 najmniej bo 4.5%. Wszystkie cztery czynniki wyjasniaja
tacznie 50.2% wariancji wynikow w skali. Srednia korelacji miedzy
pozycjami jest stosunkowo niska i wynosi .229. Z kolei $rednia korelacja
mi¢dzy skalami waha si¢ w granicach od .329 do .627.

Tabela 2. Wartosci wtasne dla Skali Motywacji Osiggnie¢ w Karierze
Miedzynarodowej

Czynnik W. wiasna Warianc. W.w?asna %

1 11.30522 31.40339 11.30522 31.40339
2 3.470867 9.641296 14.77609 41.04468
3 1.651436 4.587323 16.42752 45.63201
4 1.626975 4.519361 18.05449 50.15137

W Tabeli 3 przedstawiono interkorelacje miedzy czterema czynni-
kami skali.

Tabela 3. Korelacje miedzy czterema czynnikami skosnymi dla Skali
Motywacji Osiagnie¢ w Karierze Miedzynarodowej

(Skupienie zmiennych z réznymi tadunkami)

1 2 3 4
1 451883 590954 .605334
2 627375 329584
3 485972
4
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Wyodrebnione matematycznie i empirycznie cztery czynniki gene-
ralnie pokrywaja si¢, cho¢ nie w pelni, z teoretycznie zdefiniowanymi
domenami. Sg to:

Czynnik I: UNIKANIE PORAZKI W REALIZACJI CELOW SA-
MYCH W SOBIE; Czynnik II: DAZENIE DO DOSKONALOSCI W
KONKURENCIJI SPOLECZNEJ; Czynnik III: NASTAWIENIE NA
SAMOREALIZACIJE I PERFEKCJONIZM; Czynnik IV: UNIKANIE
UTRATY SZACUNKU W OCZACH INNYCH.

Czteroczynnikowa skala, wyjasniajgca tacznie ponad 50% wariancji
wynikow dla catego testu, ma wysoki wspotczynnik rzetelnosci skali alfa
Cronbacha wynoszacy .934.

W Tabeli 4 przedstawione zostaly pozycje sktadajace si¢ na poszcze-
gdblne czynniki wraz z tadunkami czynnikowymi, §rednia, odchyleniem
standardowym 1 wspotczynnikami rzetelnosci A/fa Cronbacha.

Struktura czynnikowa skali

W czynniku pierwszym, ktory nazwano Unikanie Porazki w Realizacji
Celéw Samych w Sobie znalazto si¢ 13 pozycji wskazujacych na cele
wewnetrzne, ktore jednostka uwaza, ze moze zrealizowac jedynie po-
przez wyjazd za graniceg, 1 tym sposobem osiagna¢ w zyciu szczegscie
1unikna¢ cierpienia. Innymi stowy wyjazd i kariera zawodowa za granicg
jest postrzegana jako sposob na uniknigcie porazki w realizacji celow
1 zadan zyciowych, ktore jednostka uznaje za najwazniejsze elementy
definiujace jej osobg. Pozycje sktadajace si¢ na czynnik pierwszy po-
kazuja intencje, jakimi kierujg si¢ miodzi ludzie rozwazajac decyzje
wyjazdu za granice. W tym przypadku stwierdzenia koncentruja si¢
wokot motywow unikania porazki w realizacji celow 1 warto$ci charak-
terystycznych dla motywacji wewngetrznej, a wigc takiej, ktora przynosi
satysfakcje z samego faktu mozliwosci realizowania owych celéw na
odpowiednim poziomie. Poprzez realizacj¢ celoéw samych w sobie
jednostka pragnie zachowaé poczucie kierowania rozwojem swojej
osobowos$ci we wlasciwym kierunku. Ladunki czynnikowe, ktore weszly
w sktad czynnika pierwszego, tj Unikania Porazki w Realizacji Celow
Samych w Sobie, mieszcza si¢ w granicach od .32 do .78, a skumulowany
wskaznik wariancji wyjasnionej wynosi 31%.



49

MOTYWACJA OSIAGNIEC

€09’ 18171 €6’y 2Lss ‘emopomez eiosouletelzp z el emizpmeld afoms 9elwESZOIN 9Z0W O ‘SwWiy dls Je)S
aluels m wAg(e)ihq nlesy m Azo uaimad wa)sal alu zApb ‘suas ew doluelb ez aizpzalAm o alua|sAy 8z
916" 2691 8€¢'S 166" “Ifoexylemy| yolow [aziuod aoeid dlnuosAm oz ‘Aqiaizpim AosAzsm
nlesy m 8z ‘wAy (e)Auozphismez dis wAq(e)inzo zApb ‘eoluelf ez Aoeid gsomijzow wezemzoy vz
1€G° 0SG°'L 108'S Sv29 ‘loupesezayu | fousalq
Aqoso nuido gkuyiun Aq ‘dsuezs eukpal isaf z| ‘oBaje|p “urw o} ‘nlesy z pzelAm (e)rezemzols WAGAPS 12
10G° o9zyL 6709 6619 ‘Buizpols gn| 1wjoioelAzid pazid npAysm geuxiun Aq ‘esuezs ajuw ejp jsaf dojuelb ez Aoeid op pzelApn 9z
€8G° 298°L 886t 189" ‘[ouzostods | fomopomez nyotesaly ajop wAwes eu ajuemouofoyuny eu Aq(e)hq
(e)Auepz nlesy m az ‘|sAw aluw ejp }saf eokleziuod zApH ‘doiuelb ez npzelAm 9SomiIzow Wezemzoy sz
169’ [4-7N" 00€'S 1889 “osolem [susem eronzood | foezijealowes
asuezs 9emoyoez Aq ‘gsomijzow eukpal o} ef yel obaiye) soboy ejp doiuelb ez pzelAm az ‘wezemn Ge
165" 096'| 1v6'Y AN 'yoezoo yoAusemm am [emo1oAz 1yzelod efonzood gkujiun Agq ‘npzelAm 9Somijzow wezemzoy e
659 €0v8’L 78y 09LL -dfoyeysAies euzndumem 1w Ageremep eoeid YoAiop| eu (oMOPOMEZ 1YDJIBISIY YSIMOUE)S UYOINE)
op alsezo wAmosem am 9sfop alueys m WAg(e)Aq alu wajuemozeBuEeZ | IWEBIDSOM|[ZOW IWiow Z
nlesy m 8z ‘|sAw ewes aluw e|p }saf eokleziuod zApb ‘dojuelb ez npzelAm 9somiIzow Wezemzoy 9¢
L9 8/8'L 0.8t (WIIN ‘aiqals oba(k)wes w(e)atizpelpz ‘wAysiqoso walomzol wiow z obaujodsm oju aokfew aju aoeid
nlesy m oklnuosAm 8z ‘eronzon dis dloq zApH ‘doluelb ez Aoeid op npzelAm 9Somijzow Wezemzoy e
509 968’1 €90°S [T “Ioiqwee | 1psomijzow yolow [azjuod aoeid gemAuoyAim (e)Auozsnwz 9Aq nlesy m
wAq(e)bow a7 ‘wA) z oBauezeimz npAysm gkusjiun $o0yo zApH ‘Bojuelb ez Aoeld 9SomIIZow Wezemzoy 1e
68G° 9€8’L €90°G 89271 “IWAMOIDAZ Wejed IwAMosezo
-yoAjop Jwiow z obaujodsm oju elew aju a1opy ‘@oeld 8} aiuApal aluw ejp kfeysozod nlesy m az
‘wAy Bgos wAwes pazid Auoziuod dis wAqinzo zApb ‘eojuelb ez Aoeid josomijzow wezemzoy 2
2190S M HOAWVS MOTAD IFOVZITVIYE M INZVHOd JINVMINA i1 Miuukzy
14 € 4 l 'zod
elly as ] "0 "pey afoAzod N

eyosequol) ej|y 19sou|ajazl iweyiuuhzojodsm | wAmop.iepuels

waiusjAyspo ‘blupais ‘lwhmoyiuulzo jweyunpet z zeam [omoposeulzpdi azialey m 3d1ubkisQ ifoemAjo| ejeqs  “p ejaqel



454 €€9/°L ‘692 % 2Ly ed yolow elusiuteds op sluw eoklezijgAzid siuszopeimsop
ez uelwez m ‘aluazpoibeulim apysiu ozpieq ez sezo spjel eoluelb ez gemooeud ajuels m waysar Pl
NZINOrOXM34¥3d | 3rovZITVINOIWYS VN JINIIMVLSVYN :1Il Yiuukzo
1z zLl L 80€'E €0SY" ‘nlesy m aiuw 9ejs apjel eu ‘moyiuAm yoAwes yonyes [eluwleuizid ejuemisAznalu josomijzow z
oemoubAzaiz wAq(e)bow az ‘IisAw wezozsndop doluelb ez npzelAm 9somijzow oklezemzoy Gl
Hya €eo'L 1Zve ¥82G" ‘fomopoieuAzpdiw (fouainyjuoy m }Jomeu nsaoyns a10d1ubklso jsaf amijzow el yel exaimoszo
obapye} ejp 9z ‘weyn o} owiw ‘efouainyuoy| eznp isaf Aoeid nyuhl eu oz ‘dmeuds aiqos dlepz ¥
06%" G971 660°€ 191G ‘wAuul Z fouainyuoy
fomiozon m ejusiuasop obamizpmeld bsuezs bujeal }saf nwiziuofoxapad op niuazep m yoAujuam
« -yasuoy | yoAyumooeud qoso e|p yeupa| 0} ‘wayAzA1 euozoseqo isaf zi owiw ‘euzojuelbez eialey) 8
N 90¢" €l [elo} A 0809° 908|104 M Aoklnoeld aizpn| kleigelez ziu [003im gemejsop
‘ANn doeud kloms ez Aq ‘0} suzem ajuw ejp }sal o1uelb ez npzelAm 9somijzow wezemzol Apary| g
/M €1g L28') v16'€ €979’ "osopem bloms gezexim faida) 16ow
m 3pdq 1wAuul z 1foejuolyuoy m 9z ‘usimad waysal zApb ‘do1uelb ez npzelAm 9SOMIIZoWw Wezemzoy 1
= efelen 669'L 056°¢ €oLL "MOIRD yoAmorosopem (oezijeal op niuazep m
m 1wAuul z ifouainyuoy m 9sedpo alu ajoue)s zn[ Aq ‘esuezs ajuw e|p s dojuelb ez pzelAp /
Wuu 825" 9/8°L 6..°€ €S ‘yoAuur peuod 3is epoigim Ifoelidse yolow ejuemozieaiz dsuezs oyel dzpim eojuelb ez diauey) 9
< efcien ¥06°L 61LL°¢€ 062L ‘swif 9ejsoz Age
‘o) od 9emoxAzA1ez yeupal Aq ‘|sAw AzsAziemoy 0}sdzo [ouzoluelbez azialey| o wolue|sAwzol WIop z
[Xeley 1681 oLLe 052" "yoAuur po wAhzsde| swhzo m is ai1zpdq
9z ‘0} BU 9AZ01| BUZOW 9ZSMEZ Zemaluod ‘dojuelb ez Aoeld op 3is 9AziaiwAzid opem az ‘B|sAp e
FANZOI10dS IFONIFUNYNOM M IDSOTVYNOMSOA 0a JINIAZVA Il Niuuhkzo
06¢’ 68l zsLe 692¢ ‘nfesy m siuw gejs anjel eu gn| dnysAzn apyel
‘YoA} po yoAzsiob aiu moyiuAm 1osomiizow dbemn pod dioiq alu dojuelb ez aizpzalAm wAuienjuama p 0¢
9/G 196°L 169 [l ‘9MOpPOMEZ BlUSZIEeW afow Jemoz|eaiz alueys M WAq(e)Aq nlesy m
3lnipnys Biopy ‘aluizpaizp m Azo uaimad wajsal alu zApb ‘suas ew dojuelb ez aizpzalAm o aius|sAN 62
14 € 4 3 'zod
oy - af0Azo
2 ey as W zoped ©hzod N




51

MOTYWACJA OSIAGNIEC

S50

L8y’

118

199

yxd4

0Ss”

L2

1es

685"

6.5

169’

[4° N

8v6’L

8€L’L

S9/°L

GG

[44:N1

€691

S6.L°L

0S6°L

128l

16171

SLLL

9/28’'L

8€L'E

e8y

06%'S

9l€'s

06L'v

02s'y

€0€'e

LLEY

€99'Y

199y

60C'S

150°G

L6y

08SY’

06€5°

[40°)

LLYS

90v’

8067

[42°i4

G695

G995

111G

€019’

[ZA°)

1199

‘wzijuofosapad Amopomez
31s Azo1| 8z1a11E) M Y2AION BIP ‘GOS0 YoA) Blp Bsuezs byjaim )sal nlesy z pzelAm a8z ‘wezemn 8l

JeIms m moyiumooeld yoloms yokokelephsAm yoAujeqolb
yoeloesodioy m e10$dz0zs | Aoeid 9esnzs 09 Wew iU WalUSdfeIZSHAM WIoW Z 87 ‘Wezemn 6l

‘BY{IUZOBPNAIU BZ 9IZPOyon
alu Aq ‘o) eu qosods 0} }sal 8z ‘|sAw AzsAziemo} 0)sdzo doluelb ez a1zpzalAm o wolue|sAwzol [opy 0z

‘mofesy yoAuul z yoAokzpoyood 1zpn| yoezoo m
1foeywoldwoy eiosomijzow z ysaf auezeimz eoluelf ez Aiauey o)AzA1 azsleluzemleu 8z ‘wezemn 12

- ejodfod obaupez wAy o
J[few aiu Aziopy ‘YoA) zazid [emopomez josonem [efow Auaoo elpdiuyiun wagosods WAy | nfesy z
npzelAm 9somijzow 981w Ag ‘WA m a1umotb 1foe)npa [emoxepop | nsjHIsAm eluazsydIMz suas dzpIp k44
‘oBamospjelew nsnyeys obamizpob aluizpod [elow glumadez Aujopz waysal alu gn|
oy0 alu 87 ‘eluazesm Jeusiun Aq oxysAzsm 21qoiz 3oyd zApH ‘Boluelb ez Loeid 9SomIIZow Wezemzoy [
HOANNI HOYZO0 M NYNNOVZS ALVHLN JINVMINA Al Yiuukzd
‘nless yaimjoxwisiel m ejuemouo(osuny obaumApiase [0somiizow | niogAm obaujom 8luaziazszol isaf
eymess Apb ‘aluizpaizp aiuw [aoklnsalaiul m 1foe)NPa [6MOXIEPOP | NNHISAM BIUSZSHBIMZ SUBS SZPIA L
*31qoJ 00
‘wAy m 9soreuosisop geuberso Aq ‘obay alumolb AzoAjop [euzoluelbez azialey o ajuaziew a0\ [
‘amijzow x|} 0} }sal a1zpb ‘Wie)y 81zpdzsm yaziew yoslow [omopomez Aialies| BIUBMOZIEDIZ QSOMI|ZOW
291w 0¥|A} AgajAq ‘Ifoesnpa [ezs|ep aluaoeido eu dxzoAzod buzoeuz Jomeu peubeloez mojob wajsar el
‘YoAMOPOMEZ |
yoA)s1qoso mojao yoAuquie Ifoezijeal z azialey m 9emoubAzas ziu eojuelb ez 9soumadalu djopn 9l
“Ifouainyjuoy} [emiozon aje ‘foupnti m 9izpmeuds dis 8Zow 3BIMO}Zo
wey} oA} zApb ‘Boluelb ez sosfeiw ereiw yoeipnys od eoeid ezsmiaid efow Age ‘wAqg(e)eroyd 6

‘nlessy m ziu kojuelb ez ajzpomez
wAuozonAm m Aoeud m [arda| geysAzioxAm jBow dpdq 1osouidfaiwn | afoeyiiemy afow oz ‘wezemn oL

‘elusjeuoysop obazs|ep efewim ajuw am 09 ‘QlUBd0 alujeal | 9izpmeuds (e)ibow dpdq
qosods us) m zApb ‘eoluelf ez aosfejw efelw yoelpnys od eoeld ezsmiald efow Age ‘wAqg(e)reroy /

-



52 AUGUSTYN BANKA

Czynnik drugi nazwano Dgzenie do Doskonatosci w Realizacji Celow
Spotecznych. Czynnik ten podnosi wskaznik wyjasnionej wariancji do 41
procent. W sktad czynnika drugiego wchodzi 9 stwierdzen opisujacych
cele, jakie jednostka zamierza zrealizowa¢ poprzez wyjazd za granice.
Pozycje, ktore znalazty si¢ w tym czynniku wyrazaja przekonania odno-
szace si¢ do mozliwosci podotania konkurencji spotecznej i oczekiwa-
nych z tego tytutu korzy$ci wewngtrznych (rozwojowych i psychicznych)
oraz zewnetrznych (materialnych). Wszystkie pozycje maja wysokie
tadunki czynnikowe, bo wahajace si¢ w granicach od .45 do .75.

Czynnik trzeci nazwano Nastawienie na Samorealizacje i Perfek-
cjonizm obejmuje pozycje, ktorych tadunki czynnikowe ksztattujg sie
miedzy .46 a.67. Osiem pozycji, ktore weszty w sktad czynnika trzeciego
skupiaja si¢ wokot celow uzasadniajacych racjonalnosc decyzji wyjazdu
za granic¢ z punktu widzenia potrzeby samorealizacji i zblizenia si¢ do
najwyzszych standardow (perfekcjonizmu). Stwierdzenia wchodzace w
sktad czynnika trzeciego maja tadunki czynnikowe powyzej .46. Czynnik
ten wyjasnia 10% wariancji testu.

Czynnik czwarty nazwano Unikanie Utraty Szacunku w Oczach In-
nych. Obejmuje on szes¢ stwierdzen przedstawiajacych motywy unikania
utraty szacunku w oczach innych jako podstawowy wyznacznik decyzji
wyjazdu za granice. Pozycje czynnika czwartego zwickszaja warto$¢
wlasng (eigenvalue) do 50 procent.

PROGI OCEN ORAZ INTERPRETACJA WYNIKOW
SKALI MOTYWACJI OSIAGNIEC W KARIERZE
MIEDZYNARODOWEJ

Sposob oceny wielkosci wyniku uzyskanego przez osob¢ w Skali Mo-
tywacji Osiggnie¢ w Karierze Miedzynarodowej (SMOG) (36 itemy)
wyznaczono przez obliczenie progoéw ocen metodg odchylen standar-
dowych. Dla 36 pozycji i N=437 poszczegbdlne wartosci wyniosty: wynik
maks. 245, wynik min. 52. Sko$no$¢ wyniosta -.16, a kurtoza-.29. Warto-
$ci wynikoéw uzyskane w tescie przez poszczegdlne osoby i przeliczone
na warto$ci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od 2.4 do -3.02.
Blad standardowy pomiaru w tescie dla sko$nosci -1.15, a dla kurtozy
-1.02. Oznacza to, ze 99% wszystkich wynikow 0séb badanych miesci
si¢ w przedziale 3 odchylen standardowych wokot §rednie;j.
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Pierwszym krokiem wyznaczenia progéw oceny jest zdefiniowanie
95% przedzialu ufnosci dla warto$ci $redniej. Dolna granica 95% prze-
dzialu ufnosci osiggneta wartos$¢ 156, a gorna granica — 164. Przedziat
wynikéw w granicach od 156 do 164 jest tym przedziatem, w ktorym
wszystkie uzyskane wyniki w skali SMOG sg traktowane jako $rednie.
Przedziat ten jest podstawg wyjsciowg wyznaczenia nastepnych progéw
skali. Wartosci ponizej jednego odchylenia standardowego wynoszace
dla skali SMOG Sd=35 tworza w efekcie nastepujace progi ocen:

Tabela 5. Progi ocen skali SM ogélnie (dla 36 pozycji tagcznie)

Nr  Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikow wynikow
1. pow. 234 Bardzo wysokie Wyniki $wiadczace o skrajnej determinacii

i woli jednostki do czasowego wyjazdu za
granice, w celu podjecia tam pracy i realizacji
zadan i celéw zyciowych zwigzanych z rozwojem
osobistym, zyciem rodzinnym, rekreacjg

i czasem wolnym.

2. 199 — 234 Wysokie Wyniki $wiadczace o silnej determinaciji i woli
jednostki do czasowego wyjazdu za granice,
w celu podjecia tam pracy i realizacji zadan
i celow zyciowych zwigzanych z rozwojem
osobistym, zyciem rodzinnym, rekreacjg
i czasem wolnym.

3. 164 — 199 Ponadprzecigtne Wyniki $wiadczace o ponadprzecigtnej deter-
minacji i woli jednostki, w stosunku do og6tu
miodych ludzi w wieku 20-25 lat, do czasowego
wyjazdu za granice, w celu podjecia tam pracy
i realizacji zadan i celow zyciowych zwigzanych
Z rozwojem osobistym, zyciem rodzinnym,
rekreacja i czasem wolnym.

4. 156 — 164 Przecigtne Wyniki $wiadczgce o przecietnej determinacji
i woli jednostki do czasowego wyjazdu za
granice, w celu podjecia tam pracy i realizacji
zadan i celdw zyciowych zwigzanych z rozwojem
osobistym, zyciem rodzinnym, rekreacjg
i czasem wolnym.

5. 129 — 156 Ponizej przecietnej ~ Wyniki $wiadczace o ponizej przecietnej
determinac;ji i woli jednostki do czasowego
wyjazdu za granice, w celu podjecia tam pracy
i realizacji zadan i celow zyciowych zwigzanych
Z rozwojem osobistym, zyciem rodzinnym,
rekreacjg i czasem wolnym.

6. 94 — 129 Niskie Wyniki $wiadczgce o stabej determinaciji i woli
jednostki do czasowego wyjazdu za granice,
w celu podjecia tam pracy i realizacji zadan
i celéow zyciowych zwigzanych z rozwojem
osobistym, zyciem rodzinnym, rekreacjg
i czasem wolnym.
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7. pon. 129 Bardzo niskie Wyniki $wiadczgce o baku determinacji i woli
jednostki do czasowego wyjazdu za granice,
w celu podjecia tam pracy i realizacji zadan
i celéw zyciowych zwigzanych z rozwojem
osobistym, zyciem rodzinnym, rekreacjg
i czasem wolnym.

Dla 13 pozycji czynnika I i N=437 wynik maksymalny wyniost 91,
a min. 15. Sko$nos¢ wyniosta -.43, a kurtoza -.36. Wartosci wynikoéw
uzyskane w czynniku I przez poszczegdlne osoby i przeliczone na war-
tosci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od 1.6 do -3.04. Btad
standardowy pomiaru dla sko$nosci wyniost -3.7, a dla kurtozy -1.5.
Dolna granica 95% przedzialu ufno$ci wynosi 63, gérna — 66, a Sd=16.

Tabela 6. Progi ocen czynnika | skali — SMI (dla 13 pozycji czynnika
Unikanie porazki w realizacji celow samych w sobie)

Nr  Przedzialy Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikow wynikow
1. pow. 82 Wysokie Wyniki $wiadczace o bardzo duzej sile woli

i determinacji wyjazdu za granice powodowane
lekiem przed utratg poczucia wartosci

i szacunku dla samego siebie w perspektywie
postrzeganego zagrozenia niezrealizowania
wiasnych ambicji w kraju.

2. 66-82 Ponadprzecietne Wyniki $wiadczace o duzej sile woli i determinaciji
wyjazdu za granice powodowane lekiem przed
utratg poczucia wartosci i szacunku dla samego
siebie w perspektywie postrzeganego zagrozenia
niezrealizowania wtasnych ambicji w kraju.

3. 63 — 66 Przecietne Wyniki $wiadczgce o przecietnej sile woli
i determinacji wyjazdu za granice powodowane
lekiem przed utratg poczucia warto$ci
i szacunku dla samego siebie w perspektywie
postrzeganego zagrozenia niezrealizowania
wihasnych ambicji w kraju.

4. 51-63 Ponizej przecietnej ~ Wyniki $wiadczgace o mniej niz przecigtne; sile
woli i determinacji wyjazdu za granicg powo-
dowane lekiem przed utratg poczucia wartosci
i szacunku dla samego siebie w perspektywie
postrzeganego zagrozenia niezrealizowania
wihasnych ambicji w kraju.

5. 35-51 Niskie Wyniki $wiadczgce o stabej sile woli i deter-
minacji wyjazdu za granice powodowane lgkiem
przed utratg poczucia wartosci i szacunku dla
samego siebie w perspektywie postrzeganego
zagrozenia niezrealizowania wtasnych ambicji
w kraju.
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6. pon. 35 Bardzo niskie

Wyniki $wiadczace o braku sity woli i determinacji
wyjazdu za granice powodowane lekiem przed
utratg poczucia wartosci i szacunku dla samego
siebie w perspektywie postrzeganego zagrozenia
niezrealizowania wtasnych ambicji w kraju.

Dla 9 pozycji czynnika II i N=437 wynik maksymalny wyniost 63,
a min 9. Sko$no$¢ wyniosta .23, a kurtoza -.45. Warto$ci wynikoéw
uzyskane w czynniku II przez poszczegdlne osoby i przeliczone na
warto$ci standaryzowane mieszcza si¢ w granicach od 2.95 do -2.09.
Btad standardowy pomiaru w czynniku dla sko$nosci 1.96, a dla kurtozy
—1.93. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci wynosi 30, a gorna — 32.

a Sd=10.

Tabela 7. Progi ocen czynnika Il skali — SMII (dla 9 pozycji czynnika
Dazenie do doskonatosci w konkurencji spotecznej)

Nr  Przedziaty Ocena

prz. wynikow wynikéw

1. pow. 52 Bardzo wysokie
2. 42-52 Wysokie

3. 32-42 Ponadprzecietne
4. 30-32 Przecietne

Interpretacja stowna

Wyniki $wiadczgce o skrajnej sile woli i deter-
minacji wyjazdu za granice w celu zrealizowania
swoich zamierzen zwigzanych z karierg oraz
rozwojem osobistym w bezposredniej konkurencji
z najlepszymi i w konfrontacji z najwyzszymi
standardami wymagan (rynku pracy).

Wyniki $wiadczgce o duzej sile woli i determinacji
wyjazdu za granice w celu zrealizowania swoich
zamierzen zwigzanych z karierg oraz rozwojem
osobistym w bezposredniej konkurencji z
najlepszymi i w konfrontacji z najwyzszymi
standardami wymagan (rynku pracy).

Wyniki $wiadczgce o ponadprzecietnej sile
woli i determinacji wyjazdu za granice w celu
zrealizowania swoich zamierzen zwigzanych
z karierg oraz rozwojem osobistym w bezpo-
$redniej konkurenciji z najlepszymi i w kon-
frontacji z najwyzszymi standardami wymagan
(rynku pracy).

Wyniki $wiadczgce o przecigtne;j sile woli i de-
terminacji wyjazdu za granice w celu zrealizo-
wania swoich zamierzen zwigzanych z karierg
oraz rozwojem osobistym w bezposredniej
konkurencji z najlepszymi i w konfrontacji

z najwyzszymi standardami wymagan (rynku
pracy).
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5. 20-30 Ponizej przecigtnej
6. 10-20 Niskie
7. pon. 20 Bardzo niskie

Wyniki $wiadczace o stabej sile woli i deter-
minacji wyjazdu za granice w celu zrealizowa-
nia swoich zamierzen zwigzanych z karierg
oraz rozwojem osobistym w bezpoceredniej
konkurencji z najlepszymi i w konfrontacji

z najwyzszymi standardami wymagan (rynku
pracy).

Wyniki $wiadczgce o bardzo stabej sile woli

i determinacji wyjazdu za granice w celu zre-
alizowania swoich zamierzen zwigzanych

z karierg oraz rozwojem osobistym w bezpo-
$redniej konkurencji z najlepszymi i w kon-
frontacji z najwyzszymi standardami wymagan
(rynku pracy).

Wyniki $wiadczgce o braku sity woli i determinac;ji
wyjazdu za granicg w celu zrealizowania swoich
zamierzen zwigzanych z karierg oraz rozwojem
osobistym w bezposredniej konkurencji

z najlepszymi i w konfrontacji z najwyzszymi
standardami wymagan (rynku pracy).

Dla 8 pozycji czynnika III i N=437 wynik maksymalny wynidst
118, amin 6. Sko$nos¢ wyniosta -.22, a kurtoza -.35. Warto$ci wynikow
uzyskane w czynniku III przez poszczegélne osoby przeliczone na war-
tosci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od 2.1 do -2.73. Btad
standardowy pomiaru dla sko$nosci wyniost -1.85, a dla kurtozy -1.4.
Dolna granica 95% przedziatu ufnosci wynosi 35, gorna — 37, a Sd=9.

Tabela 8. Progi ocen czynnika lll skali — SMIII (dla 8 pozycji czynnika
Nastawienie na samorealizacje i perfekcjonizm)

Nr  Przedziaty Ocena

prz. wynikéw wynikéw

1. pow. 55 Bardzo wysokie
2. 46-55 Wysokie

3. 37-46 Ponadprzecigtne

Interpretacja stowna

Wyniki $wiadczgce o skrajnie silnej woli i de-
terminacji wyjazdu za granice, powodowanej
dazeniem (checig) do zrozumienia, pogtebienia
i zdobycia wiedzy oraz do$wiadczenia

w zwigzku z karierg i rozwojem osobistym.
Wyniki $wiadczgce o bardzo silnej woli i de-
terminacji wyjazdu za granice, powodowane;j
dazeniem (checig) do zrozumienia, pogtebienia
i zdobycia wiedzy oraz do$wiadczenia

w zwigzku z karierg i rozwojem osobistym.

Wyniki $wiadczace o ponadprzecigtnej silnej woli
i determinacji wyjazdu za granice, powodowanej
dazeniem (checig) do zrozumienia, pogtebienia

i zdobycia wiedzy oraz do$wiadczenia w zwigzku
z karierg i rozwojem osobistym.



4. 35-37
5. 26-35
6. 17 -26
7. pon. 17
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Przecietne

Ponizej przecietnej

Niskie

Bardzo niskie

Wyniki $wiadczgce o przecigtne;j sile woli i de-
terminacji wyjazdu za granice, powodowanej
dazeniem (checig) do zrozumienia, pogtebienia
i zdobycia wiedzy oraz do$wiadczenia

w zwigzku z karierg i rozwojem osobistym.

Wyniki $wiadczgce o mniej nig, przecietnej sile
woli i determinacji wyjazdu za granice, powo-
dowanej dazeniem (checig) do zrozumienia,
pogtebienia i zdobycia wiedzy oraz doswiad-
czenia w zwigzku z karierg i rozwojem osobistym.

Wyniki $wiadczace o stabej sile woli i deter-
minacji wyjazdu za granice, powodowanej
dazeniem (checig) do zrozumienia, pogtebienia
i zdobycia wiedzy oraz do$wiadczenia

w zwigzku z karierg i rozwojem osobistym.

Wyniki $wiadczgce o braku woli i determinacji
wyjazdu za granice, powodowanej dgzeniem
(checig) do zrozumienia, pogtebienia i zdobycia
wiedzy oraz doswiadczenia w zwigzku

z karierg i rozwojem osobistym.

Dla 6 pozycji czynnika IV 1 N=437 wynik maksymalny wyniost
42, a min 9. Skos$nos$¢ wyniosta -.15, a kurtoza -.47 Warto$ci wynikoéw
uzyskane w czynniku III przez poszczegdlne osoby przeliczone na
wartosci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od 1.92 do -2.83.
Blad standardowy pomiaru w czynniku III dla sko§no$ci wyniost -1.27,
a dla kurtozy -1.98. .Dolna granica 95% przedzialu uftno$ci wynosi 28,
a gorna— 29, a Sd=7.

Tabela 9. Progi ocen czynnika IV skali — SMIV (dla 6 pozycji czynnika
Unikanie utraty szacunku w oczach innych)

Nr  Przedziaty
prz. wynikéw

1. pow. 43
2. 36-43
3. 29-36

Ocena
wynikéw

Bardzo wysokie

Wysokie

Ponadprzecietne

Interpretacja stowna

Wyniki $wiadczgce o skrajnie silnej woli i de-
terminacji wyjazdu za granice powodowanej
lekiem przed postrzegang w oczach innych
porazkg i utratg szacunku spotecznego wsréd
rodziny, bliskich, znajomych lub réwiesnikéw.

Wyniki $wiadczgce o bardzo silnej woli i de-
terminacji wyjazdu za granice powodowanej
lekiem przed postrzegang w oczach innych
porazkg i utratg szacunku spotecznego wsréd
rodziny, bliskich, znajomych lub réwiesnikow.

Wyniki $wiadczace o silnej woli i determinacji
wyjazdu za granice powodowanej lekiem przed
postrzegang w oczach innych porazkg

i utratg szacunku spotecznego wsréd rodziny,
bliskich, znajomych lub rowiesnikow.
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4. 28 -29 Przecigtne Wyniki $wiadczgce o przecigtnie silnej woli
i determinacji wyjazdu za granice powodowa-
nej lekiem przed postrzegang w oczach innych
porazka i utratg szacunku spotecznego wsréd
rodziny, bliskich, znajomych lub réwiesnikéw.

5. 21-28 Ponizej przecietnej  Wyniki $wiadczace o mniej niz przecietnej
silnej woli i determinacji wyjazdu za granice
powodowanej lekiem przed postrzegang
w oczach innych porazka i utratg szacunku
spotecznego wsrdd rodziny, bliskich, znajomych

6. 14 -21 Niskie Wyniki $wiadczgce o stabej silnej woli i deter-
minacji wyjazdu za granice powodowane;j lgkiem
przed postrzegang w oczach innych porazkg
i utratg szacunku spotecznego wsréd rodziny,
bliskich, znajomych lub réwiesnikéw.

7. pon. 14 Bardzo niskie Wyniki $wiadczace o braku silnej woli i deter-
minacji wyjazdu za granice powodowanej lekiem
przed postrzegang w oczach innych porazkg
i utratg szacunku spotecznego wsréd rodziny,
bliskich, znajomych lub réwiesnikow.

MOZLIWOSCI WYKORZYSTANIA SKALI MOTYWACJI
OSIAGNIEC W KARIERZE MIEDZYNARODOWEJ

Istniejg trzy mozliwos$ci wykorzystania Skali Motywacji Osiagni¢é¢
w Karierze Miedzynarodowej. Pierwszy sposob polega na zastoso-
waniu zestawu 36 stwierdzen jako catosci. W ten sposob uzyskuje si¢
jeden syntetyczny wskaznik sity motywacji osiagnie¢, rozumianej jako
poziom aspiracji badanej osoby do realizacji kariery w innych warun-
kach srodowiskowych, kulturowych i organizacyjnych, niz kariera
w kraju.

Drugi sposob polega na zastosowaniu zestawu 36 stwierdzen w celu
wydobycia struktury czynnikowej motywacji. W tym modelu badan
uzyskuje sie cztery niezalezne wskazniki. Jeden charakteryzuje motywy
unikania porazki w realizowaniu kariery zwigzanej z celami o charak-
terze wewnetrznym (psychicznym). Drugi wskaznik charakteryzuje
motywy zwigzane z dazeniem do doskonalo$ci poprzez konkurencje
spoteczng, jakg stwarza kariera za granicg. Trzeci wskaznik charakte-
ryzuje motywy zwigzane z nastawieniem na samorealizacje 1 perfek-
cjonizm. Czwarty i ostatni wskaznik charakteryzuje motywy zwigzane
z unikaniem utraty szacunku w oczach innych. Ten typ analizy pozwala,
po pierwsze, na uzyskanie profilu badz struktury motywow sktaniajg-
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cych poszczegdlne osoby do planowania kariery w uktadzie migdzy-
narodowym, a po drugie pozwala na wskazanie poziomow aspiracji
w ramach poszczeg6lnych szczegdtowych typow motywacji.

Ostatni, trzeci sposob wykorzystania skali Motywacji Osiagnigé
w Karierze Miedzynarodowej polega na zastosowaniu poszczegdlnych
podskal jako niezaleznych testow aspiracji do kariery miedzynarodowe;j.
Ten ostatni sposéb wykorzystania skali moze by¢ zastosowany badz w
sytuacji specyficznych potrzeb, badz w sytuacji okreslonych ograniczen
czasowych w przeprowadzeniu badania przez uzycie pelnego zestawu
pytan.
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