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PROBLEM KARIERY MIEDZYNARODOWEJ
WE WSPOLCZESNYM SWIECIE

Coraz to bardziej widocznym staje si¢ fakt, ze $wiat staje si¢ globalng
wioska. Nie jest oczywiScie prawda, iz dotyczy to wszystkich panstw
1 wszystkich narodow. Nadal w wielu miejscach swobodne podrézowa-
nie, nawet tylko w celach turystycznych, nie méwigc o podejmowaniu
nauki czy pracy, jest po prostu niemozliwe. Nowe realia europejskie sa
jednak takie, iz Polska i1 Polacy stali si¢ cztonkami Unii Europejskie;j,
co otworzylo zupelie nowe mozliwosci. Nowe $ciezki budowania swo-
jej przysztosci sg dzisiaj takie, o ktorych jeszcze kilkanascie lat temu,
z powodow politycznych, wielu nie potrafito sobie wyobrazié. Jeszcze
catkiem niedawno niewiele 0s6b zdawato sobie sprawe z tego, ze poza
granicami Polski mozna dazy¢ do zaplanowania szeroko pojetej ka-
riery.

Koniec dwudziestego wieku przyniost wiele zmian w obszarze
polityki oraz ekonomii globalnej. Granice przestaly by¢ problemem,
przynajmniej na obszarze Unii Europejskiej. Rozwdj technik informa-
tycznych prawie zupehie zniost bariere komunikacji, przekazywanie
informacji nawet na bardzo duze odleglosci stato si¢ zupelnie proste
1 ogdlnodostepne. Postepuje proces okreslany mianem globalizacji.
Globalizacja to zjawisko obejmujace wiele kwestii jednocze$nie —jedng
z tych kwestii jest transnacjonalizacja (Banka, 2004a). Podstawowa jej
cecha jest przekraczanie granic wyznaczanych przez kultury narodowe
i lokalne kultury organizacyjne. Najwazniejszym wymiarem transana-
cjonalizacji jest transnacjonalizacja rynkdéw pracy. Jednym z przejawow
tego procesu jest tendencja do planowania i realizowania wspotczesnych
karier nie tylko w granicach gospodarek narodowych, ale tez w kontek-
$cie transgranicznym, mi¢dzykulturowym i migdzynarodowym (Banka,
Ertelt, 2004). Otwarte zostaty zupetnie nowe rynki pracy, zaostrzeniu
ulegta migdzynarodowa konkurencja. Pracodawcy staneli przed niezna-
nym wczesniej dylematem przeniesienia produkcji do innego, tanszego
pod wzgledem ekonomicznym kraju. Droga budowania swojej kariery na
arenie miedzynarodowej stata si¢ w tym momencie problemem otwartym
nie tylko dla Polakow, ale dla wigkszoéci nowoczesnych spoleczenstw
(Tharneou, 2003).
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Kariera miedzynarodowa i globalna staje si¢ wigc zar6wno proble-
mem cywilizacyjnym, wptywajacym na sytuacje spoteczng, polityczng
i ekonomiczna, jak i problemem psychologicznym — poprzez swéj wptyw
na poszczegolne jednostki (Simonton, 1997).

Kariera jako problem cywilizacyjny

Swobodny przeplyw informacji, nieomal catkowite zniesienie bariery
komunikacji czy wreszcie stworzenie mi¢dzynarodowych struktur
o charakterze ekonomicznym i politycznym sprawito, iz wizerunek
kariery przestat by¢ ograniczany tylko do kategorii pojedynczego pan-
stwa. Ludzie bez wickszych problemdw organizacyjnych majg szanse na
zaplanowanie i zrealizowanie planow swoich karier na migdzynarodowej
arenie (Banka i Ertelt, 2004). Wiaze si¢ to jednak z wieloma przeszko-
dami. Nie mozna powiedzie¢, iz dwa panstwa, tj. panstwo pochodzenia
oraz panstwo, do ktorego osoba wyjezdza, sa ze sobg tozsame. Mimo
nawet pozornie wystepujacych podobienstw zawsze istniejg zasadnicze
réznice migdzykulturowe. Pomijajgc tak oczywiste aspekty, jak systemy
i podsystemy aparatu panstwowego lub r6éznice w organizacji polityki
spotecznej czy ekonomicznej — czynnikiem wysuwajgcym si¢ na pierw-
szy plan jest szeroko pojeta kulturowos¢. Sprawia on wiele probleméw
jednostkom decydujagcym si¢ na wyjazd za granicg. Pojawia si¢ tutaj
bardzo czesto zjawisko dystansu kulturowego.

Dystans kulturowy odzwierciedla roznice odleglo$ci pomiedzy
dwiema lub wigcej grupami kulturowymi na wymiarach tradycji i kul-
tury. Niewielki dystans kulturowy przektada si¢ na znajomos$¢ zycia
1 obyczajow oraz wzgledng tatwos$¢ wtopienia si¢ w otoczenie i mimikry
spotecznej. Niewielki dystans kulturowy oznacza podobny klimat i strefe
czasowg, co rowniez zmniejsza koszty przystosowania i nie stanowi
fizycznego zrédta problemow. W miarg jednak jak dystans kulturowy
ulega zwickszeniu (np. poprzez znaczng odlegtos$¢ kraju pochodzenia
1 kraju docelowego lub naprawde znaczgce roznice ilosciowe i jakosciowe
miedzy tymi dwoma panstwami), wtedy problem ulega nasileniu. Mozna
powiedzie¢, ze jego aspekty cywilizacyjne kariery zaczynaja iS¢ w parze
z jej wymiarami psychologicznymi (Simonton, 1997).

Decydujac si¢ na budowanie swojej kariery w innym panstwie, czto-
wiek staje przed barierg komunikacji z cztonkami kultury przyjmujace;.
Barierg jest nie tylko jezyk, ale przede wszystkim rozumienie skryp-
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tow 1 schematow kulturowych, tworzacych przeciez szerokie pojgcie
cywilizacji. Wpada w putapke nowej kultury, oraz nowej obiektywnie
i subiektywnie cywilizacji. Nie zna i nie rozumie do konca panujacych
W nowym miejscu pracy i zycia regut gry spotecznej i organizacyjne.
Mozna stwierdzi¢, ze proces socjalizacji zaczyna si¢ niemal od poczatku.
Poczucie nieprzewidywalnoéci i brak znajomosci zasad nowej kultury
powoduje w skrajnych przypadkach tzw. ,,szok kulturowy” (Adler, 2001),
ktorego konsekwencjg jest uczucie obcosci 1 syndrom ,,kulturowej bez-
domnosci” (cultural homelessness — Vivero 1 Jenkinss, 1997).

Jednak poczucie obcosci moze towarzyszy¢ osobie decydujacej
si¢ na tworzenie i realizacj¢ kariery migdzynarodowej na dlugo przed
podjeciem decyzji wyjazdu za granicg. Z jednej strony osoba taka moze
powoli wykorzenia¢ si¢ z wlasnej kultury i powoli ,,wrasta¢” mentalnie
(antycypacyjnie) w nowe otoczenie zanim jeszcze podejmie zamiar wy-
jazdu za granice. W wyniku frustracji i poczucia beznadziei w miejscu
zamieszkania, jednostka poprzez swiadome i nieSwiadome dziatania
proaktywne (zob. Banka, 2005¢) moze poszukiwaé swojego miejsca w
Swiecie zewngetrznym, Korzystajac w tym celu ze szkot, stuzby zdrowia,
wykonujac prace dorywcze za granicg 1 starajac si¢ opanowac jezyki
obce (Banka, 1997). Mimo to uczucie obcosci i nieadekwatnosci wobec
kraju nowego otwarcia si¢ dla wtasnej kariery moze towarzyszy¢ tym
osobom zaré6wno w pierwszych dniach, jak i po wieloletnim pobycie
w kraju docelowym. Nawet jesli ekspatrianci ,,0sw0ja”’ otoczenie, tzn.
wrosng w nowa kultur¢ — to po latach wcigz mogg doznawaé 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 pochodzenia). W procesie akulturacji granica pomigdzy tym, co
,,SWwoje”’ a tym, co ,,obce” jest wielokrotnie przesuwana. Nowe elementy
sg wlaczane do poznawczych i1 spotecznych schematdéw funkcjonowania
jednostki, nierzadko wypierajg one dotychczasowe. Jest to skompliko-
wany proces, ktorego przejawy mozna obserwowaé na wielu roznych
ptaszczyznach.

Ekspatrianci nabywajg stopniowo umieje¢tnosci wladania jezykiem
kultury przyjmujacej, zmieniaja swoje spojrzenie na ojczyzng, do ktorej
nabierajg coraz wigkszego dystansu. Proces adaptacji do kariery migedzy-
narodowe;j to proces majacy charakter kontinuum. Jego poczatek stanowi
syndrom ,,otwarto$ci”, ktory jest do pewnego stopnia zarowno cechg
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osobowosci (McCrae, 1996; Wanberg i Banas, 2000), jak i stopniowo
wypracowywang postawa, intencja, orientacjg lub nastawieniem. A zatem
proces adaptacji do kariery migdzynarodowej rozpoczyna si¢ budowa-
niem modelu zycia, w ramach ktdrego funkcjonowanie w obcej kulturze
staje si¢ dla jednostki atrakcyjnym, pozadanym lub nicodzownym celem
posrednim (Feather, 1995) dla celu ostatecznego, jakim jest szczgscie,
sukces i uniknigcie cierpien zwiazanych z codzienng egzystencja
w aktualnym $rodowisku zycia (Seligman, Park, Peterson, 2005). Innymi
stowy, proces adaptacji do kariery migdzynarodowej zdeterminowany
jest wezesniejszym procesem wewnetrznego otwarcia si¢ na miedzyna-
rodowg perspektywe zycia. Nikt nie rodzi si¢ gotowy do pracy i zycia
poza krajem urodzenia.

Jak zauwaza Wilson przywigzanie do miejsca jest jednym z podsta-
wowych instynktow zycia, ktore charakteryzuje wigkszos¢ rozwinigtych
istot zywych. Jezeli ludzie decyduja si¢ na opuszczenie przestrzeni zycia,
ktorg uznajg za wlasng, za cze$é swojej osobowosci, swojej biografii,
to przyczyna tego zawsze musi by¢ wazna i1 zdeterminowana wieloma
czynnikami. Po pierwsze, decyzja czy to czasowego, czy ostateczne-
go opuszczenia swojego siedliska uwarunkowana jest wewnetrznymi
predyspozycjami, ktore McCrae (1996) okreslit mianem cech osobo-
wosci otwartej. Po drugie, decyzja wyboru nowego srodowiska pracy
i zycia (kariery) moze by¢ uwarunkowana przyczynami srodowiskowy-
mi/kontekstualnymi, takimi jak poczucie beznadziei, zagrozenia rozwoju
osobistego i braku perspektyw na realizacje¢ atrakcyjnego modelu zycia.
Trzecim wyznacznikiem wyboru nowego §rodowiska pracy i zycia
(kariery) moze by¢ nadzieja ludzi na zbudowanie lepszego zycia, na
osiggnigcie szczgscia, osiggniecie sukcesu zyciowego oraz uniknigcie
cierpienia i braku szans rozwojowych w $rodowisku zycia (Seligman,
Park, Peterson, 2005). Ta ostatnia przyczyna szczegdlnie silnie dziata
w okresie tzw. wschodzacej dorostosci (emerging adulthood), ktory to
okres zycia cechuje si¢ najwigksza w calej przestrzeni zycia nienorma-
tywnoscig (zob. Arnett, 2000; Banka, 2005a).

Adaptacja do kariery realizuje si¢ przez caly czas powstawania
i trwania kariery. Poczatkiem jest adaptacja do otaczajacej rzeczywisto-
$ci poprzez budowanie systemu nastawien, wartosci 1 walencji wobec
srodowiska zycia, wobec wlasnej osoby i wobec przysztosci (Feather,
1995). W pierwszym etapie jednostka buduje poglad na ,,otwartos$¢-za-
mknieto$¢” w stosunku do terazniejszosci i przysztosci, do terazniejszego
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Czynniki zwi'zane
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kompetencje — Podejmowanie Adaptacja
Otwartoceae decyzji do kariery i kultury
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- informacja

— partycypacja

— zmienna samo-
skutecznooceci

- postrzegane
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- wsparcie spo’eczne

- wzorce i modele
karier

Ryc. 1. Model konceptualny wyznacznikéw i rezultatow otwartosci
na kariere miedzynarodowa

(aktualnego) srodowiska zycia i przysztego srodowiska zycia. Adaptacja
do obcej kultury jest tylko konsekwencja wezesniejszych procesow, ktore
miedzy innymi doprowadzity jej §wiadomo$¢é do stanu otwartosci na
$wiat, stajac si¢ facylitatorem decyzji opuszczenia swojego ,,naturalnego”
srodowiska zycia. Tak rozumiany proces adaptacji trwa przez caty czas
zycia jednostki i stale ulega modyfikacjom.

Kariera jako problem psychologiczny

Kariera moze by¢ spostrzegana jako specyficzna wiasno$¢ jednostki,
ktora ja planuje i tworzy. Wspolczesne, szerokie ujecie kariery zaktada,
ze jest to sekwencja pozycji zwigzanych z zatrudnieniem, podejmowa-
niem 6l zyciowych, aktywnosci i do$wiadczen, zdobywanych przez
jednostke w ciggu jej catego zycia. Zgodnie z tg definicjg kariera zawiera
w sobie o wiele dluzsze ramy czasowe niz tylko wykonywanie jakiej$
konkretnej pracy. Wszelkie aspekty kariery w ramach cyklu zycia moga
by¢ postrzegane jako spojne, majace sens i dajace satysfakcje — albo
niespojne, bezsensowne i niesatysfakcjonujgce (Banka, 2005a i b).
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Kariery wspotczesne maja charakter personalny. Zawsze ,,kto§” robi
karierg, a wigc ma ona zawsze charakter podmiotowy, czyli jest ona
stanem posiadania jednostki. Poszczegolne zawody sg tylko kontekstem,
w ktorym kariera si¢ realizuje. Kariera jako zjawisko charakteryzujace
si¢ podmiotowoscia, zawiera w sobie elementy zardwno subiektywne, jak
i obiektywne. Elementy obiektywne to sytuacje (np. pozycje, specyficzne
kompetencje, obowiazki, role) lub aktywnosci, zachowania i decyzje.
Mozna powiedzieé, ze elementy te sg obserwowalnymi i wyuczalnymi
zachowaniami. Do subiektywnych elementéw zaliczy¢ by mozna per-
cepcje 1 interpretacje zdarzen zwigzanych z kariera, takich jak: aspiracje,
oczekiwania, wartosci, satysfakcje, potrzeby czy wreszcie odczucia doty-
czace owych dos§wiadczen. Sa one wynikiem zachodzenia intrapsychicz-
nych procesdéw, majacych wplyw na percepcje, przetwarzanie informacji
iprocesy decyzyjne dotyczace wykonywania przez osoby terazniejszych
i przysztych wyborow (Gottfredson, Jones, Holland, 1993).

W ostatnich latach XX wieku dokonaty si¢ drastyczne zmiany
w $ciezkach tranzycji, czyli przechodzenia z nizszych stadiow rozwo-
jowych do wyzszego stadium cyklu zycia (Banka, 2005b) — tak jak
z rynkéw edukacyjnych na rynki pracy lub z catkowitej badz cze¢$cio-
wej zaleznosci do petnej niezaleznosci i dorostosci. Dos¢ powszechne
niegdy$ zjawisko rozpoczynania karier zaraz po ukonczeniu edukacji
obecnie znacznie zmniejszylo swoj zasieg. Mtodziez studiujgca nie
jest przygotowana do podjecia tak kluczowych dla swego zycia de-
cyzji, jak wybor Sciezki kariery zaraz po ukonczeniu edukacji. Brak
odpowiednich ugruntowan powoduje pojawianie si¢ problemow
z podejmowaniem decyzji, z adaptacjg do zupelie nowych, innych
niz dotychczasowe warunkow zycia i wymogdéw konkretnej sytuacji.
Mtodziez percypuje dostepne jej zachgty, ale i bariery lezace na drodze
zycia. Od psychicznego nastawienia osobowosci zalezy sposob, w jaki
uzyskane informacje zostang wykorzystane. Przechodzenie (tranzycja)
do umiejetnosci podejmowania decyzji dotyczacych karier to sekwencja
proceséw akumulacji kompetencji zyciowych jednostki zwanych kapi-
tatem kariery (Banka, 2005f). Sg one w osobowosci elementem struktur
planistycznych (Madrzycki, 2002), umozliwiajagcych projektowanie
i stwarzanie kariery w poczuciu wlasnego bezpieczenstwa. Najistot-
niejsza jest tutaj tranzycja od niepetnosprawnosci jako niezdolnosci do
kariery i zamknigto$ci na nowe srodowiska i rozwigzania do sprawnosci
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(zdolno$ci) radzenia sobie w najréznorodniejszych kontekstach zycio-
wych, zadaniowych, kulturowych i $rodowiskowych.

Aspekt psychologiczny kariery migdzynarodowe;j jest obecnie jed-
nym z najwazniejszym zagadnien teoretycznych i praktycznych wspot-
czesnej psychologii rozwoju cztowieka (zob. Banka, 2004a i b, 2005a).
Rozwdj, percepcja, myslenie, podejmowanie decyzji, reagowanie na
sytuacje trudne, umiejetnos¢ korzystania z zasobow informacyjnych
— to psychologiczne kompetencje jednostki stanowigce kluczowsg rolg
w mozliwosciach planowania kariery w konteks$cie migdzynarodowym.

GOTOWOSC DO EKSPLORACJI NOWYCH SRODOWISK

Plany zyciowe ludzi sg zdeterminowane przez to, co mozemy nazwaé
gotowoscig jednostki do eksploracji jej wlasnego systemu wartosci/
aspiracji (Banka, 2005e; Mikulincer i Arad, 2002). Uwarunkowania
intrapsychiczne z jednej strony, oraz uwarunkowania $rodowiskowe/
kontekstualne z drugiej, wyznaczajg orientacje zyciowa w dluzszej
i Sredniookresowej perspektywie czasu. Uwarunkowania te okreslajg
m.in. to, czy jednostka jest otwarta na realizowanie kariery w réznych
srodowiskach spotecznych, kulturowych i1 geograficznych. W obecnym
czasie uwarunkowania wewnatrzpsychiczne jednostki warunkuja to, czy
1 w jakim stopniu otwarta na nowe doswiadczenia, a wiec czy bedzie
dazy¢ do kariery w wymiarze globalnym, czy tez dazy¢ do zachowania
wiezi ze swoim dotychczasowym §rodowiskiem zycia (Prenda i Lach-
man, 2001).

Zatem gotowos¢ 1 otwartos¢ to dwa aspekty tego samego zjawiska do-
tyczacego nastawienia na eksploracje nowych srodowisk oraz integracje
zewnatrzgrupowa. Otwarto$¢ bedg cechowac zachowania i reakcje, ktore
mozna by okresli¢ takimi etykietami jak nowe, ryzykowne, zréznicowa-
ne, ztozone, alternatywne, nieckonwencjonalne, a takze $miate i niezalezne
(McCrae, 1996; Pervin, John, 2002). Problemem budzacym od pewnego
juz czasu kontrowersje jest to, co sktania niektorych ludzi do wybierania
aktywnosci skierowanej na eksploracje nowych $rodowisk, dlaczego
jednych cechuje wigksza sktonnos$c¢ tj. gotowosc do eksperymentowania
niz innych? Sa to pytania dotyczace indywidualnych uwarunkowan, od
ktorych zalezy whasnie poziom otwarto$ci i zahamowania w stosunku
do réznorodnych koncepcji dziatan przyblizajacych do celu.
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Orientacj¢ jednostki na podejmowanie nowych, niestandardowych
rozwigzan mozna rozpatrywac zgodnie z zatozeniami pigcioczynnikowe-
go modelu osobowosci, jako jedng z gtdéwnych sktadnikow osobowosci,
a mianowicie otwarto$¢ (openness). Otwarto$¢ jest jednym z pigciu
,wielkich” czynnikow (McCrae, 1996). Cechy osobowosci wedtug
tego podejécia mozna rozpatrywaé, jako dwubiegunowe dymensje
o niezwyklej pojemnosci i poziomie abstrakcji. Kazdy z czynnikéw na-
lezacy do ,,Wielkiej Pigtki” obejmuje wiele szczegdtowych sktadnikow.
Ogodlnie skala otwartosci mierzy poszukiwanie aktywno$ci i nowych
doswiadczen. Okre$la poziom tolerancji oraz checi poznania tego, co
nieznane (Pervin, John, 2002).

Opisujac otwarto§¢ mozna wyrézni¢ cechy dotyczace osob sytuuja-
cych si¢ wysoko i nisko na skali otwartosci. Kazda jednostke mozemy
umiesci¢ po jednej ze stron dymens;ji otwartosci. Z jednej strony mamy
osoby sytuujace si¢ wysoko na skali — mozna je okresli¢ jako: odwazne,
majgce szerokie i liczne zainteresowania tworcze, oryginalne, niekon-
wencjonalne czy tez obdarzone bujng wyobraznig. Z drugiej strony
mamy osoby, w stosunku do ktorych mozna uzy¢ takich okreslen, jak:
konwencjonalny, twardo stapajacy po ziemi, o waskich horyzontach,
pragmatyczny (McCrae, 1996; Pervin, John, 2002). Jak wida¢ za pomoca
skali mozemy okresli¢ stopien, zakres i ztozono$¢ aktywnosci jednostki,
czy tez inaczej — poszukiwania nowych doswiadczen.

W sktad czynnika otwartosci na doswiadczenia wchodzi szes¢ niz-
szych cech. Sg to:

1 — wyobraznia,

2 — poczucie pickna,

3 —uczuciowose,

4 — pomystowos¢,

5 — inicjatywa w dzialaniu,
6 — wartoSci.

Jest to do$¢ szerokie rozumienie otwarto$ci obejmujace zardwno
aspekty intelektualne, jak i tworcze. Przyktadowo Goldberg (1990)
w swoim inwentarzu odnosi otwarto$¢ tylko do sfery intelektualnej czy
wyobrazni.

Podsumowujgc mozna powiedzie¢, ze jednostka, ktora na skali
otwartosci sytuuje si¢ wysoko to typ postepowego ,,Swiatowca”, liberata
o szerokich horyzontach mys$lowych i duzej bystro$ci umystu, ale takze
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tworczy 1 wszechstronny. Przeciwiefistwem jego jest typ bezrefleksyjne-
go ,,prowincjusza”, ktory ostroznie i mato tworczo podchodzi do zadan
zyciowych i kierujacy si¢ stereotypami etnicznymi czy rasowymi (Flynn,
2005). Mozna zatem przypuszczac, ze podejmowanie kariery migdzy-
narodowej wigzac si¢ bedzie z wysokimi wynikami na skali otwarto$ci
Wielkiej Piatki.

Tworcy modelu ,,Wielkiej Pigtki” — McCrea i Costa, traktuja te
podstawowe wymiary osobowosci jako dyspozycje do odczuwania czy
zachowywania si¢ w okre$lony sposob uwarunkowane biologicznie.
Tendencje te okreslajg obraz Ja, przekonanie o whasnej skutecznosci, cele,
plany i inne zmienne. Srodowisko nie ma bezposredniego wptywu na
owe tendencje (Pervin, John, 2002). Zgodnie z tymi zatozeniami otwar-
to$¢ na doswiadczenie nie jest cechg stanowiacag rezultat doswiadczen
zyciowych, ale trwalg cecha osobowosci.

Niemal odwrotne stanowisko w kwestii otwartosci przedstawiajg
koncepcje interakcyjne (np. Bandura, 1997) oparte na teorii spoteczno-
-poznawczej, wedtug ktorej to cztowiek ma mozliwos$¢ wptywu i kontroli
nad swoim zyciem (George i Zhou, 2001). W mys1 wspotczesnych teorii
interakcyjnych otwarto$¢ na zmiang nie jest stata cecha osobowosci,
ale zgromadzong formg do$wiadczenia zyciowego w formie np. po-
strzeganej samoskutecznos$ci przenoszong na okreslone zachowania
przyblizajace do celu (Banka, 2005a). Osobowos$¢ jest tu produktem
interakcji zasobow personalnych oraz zasobow srodowiskowych i kon-
tekstualnych (mozliwos$ci, zachety, bariery i afordancje) (Lent i in., 2000,
2001, Lent, Brown, 2003). W tym modelu, otwarto$¢ jest ujmowana
jako, z jednej strony, funkcja wzglednie stabilnej osobowosci (Vaidya
i in., 2002) poprzez eksploracj¢ (wewnetrzng) wlasnych zasobow,
a z drugiej strony, jako funkcja budowania sieci powigzan spolecznych
poprzez eksploracje (zewngtrzna) srodowisk spotecznych. W tym dru-
gim znaczeniu, nowocze$niejszym, otwarto$¢ jest do pewnego stopnia
korelatem proaktywnosci i samoskutecznosci (Banka, 2005¢ 1 d).

Gotowos¢ do eksploracji wewnetrznej

Planowanie kazdej kariery, a w szczeg6lno$ci kariery miedzynarodo-
wej, nie moze si¢ oby¢ bez poznania wlasnych atutéw i stabych stron.
Poznanie to dotyczy wlasnych zasobdéw oraz potencjalow istniejacych
w Srodowisku. Wazny staje si¢ w tym momencie stopien otwartosci na
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owg eksploracje, co zalezy od poziomu lgku spotecznego, ten z kolei od
zdolnosci do eksploracji wewnetrznej i zewngtrzne;.

Gotowo$¢ do eksploracji wewnetrznej mozna zdefiniowaé jako ak-
tywne oraz intencjonalne zaangazowanie w proces zmian zachodzacych
w obregbie Ja. Zmiany te moga mie¢ charakter poznawczy, behawioralny
czy tez emocjonalny oraz moga przejawiaé si¢ we wszystkich dzie-
dzinach ludzkiego zycia (Robitschek, 2003). Scisle jest to powiazane
z teorig spoleczno-poznawczg 1 pogladem moéwigcym o tym, ze czto-
wiek jest w stanie sam sprawowac¢ kontrol¢ nad wlasnym rozwojem,
a tym samym zyciem (Prenda i Lachman, 2001). Zaktada si¢ tu pewien
minimalny stopien autonomicznej motywacji do rozwoju i zdolnos¢ do
niezaleznej aktywnosci. Innym zatozeniem jest to, ze stopien gotowosci
do eksploracji jest funkcja jako$ci wigzi (przywigzania — attachment)
miedzy dorostymi (Mikulincer i Arad, 2002; Banka, 2005a).

Zakres eksploracji wewnetrznej dotyczy zasobow jednostki, czyli
jej potencjatu intrapsychicznego. Innymi stowy, mamy tu do czynienia
z 0go6lnym konstruktem integrujagcym kompetencje jednostki w zakresie
jej stabych i mocnych stron, czyli obrazem wlasnej osoby i strukturg
zainteresowan zawodowych (Gottfredson, Jones, Holland, 1993). Jest
to bardzo wazna funkcja regulacyjna. Ludzie r6znig si¢ pod wzgledem
stopnia gotowosci czy tez otwarto$ci na poznanie wlasnych mozliwo-
$ci, a co za tym idzie r6znig si¢ nastawieniem na kontrole wtasnego Ja.
Przektada si¢ to na planowanie i mozliwos$ci osiggania celow, gdyz aby
zrealizowaé cele zyciowe jednostka musi odkry¢ posiadane przewagi
(zasoby), ale rowniez uzupehic, zaktualizowac¢ a nawet wytworzy¢
nowe cechy charakteru. Z badan wynika, ze orientacja na eksploracje
wewnatrzpsychiczng pozytywnie koreluje z wewnetrznym poczuciem
kontroli, asertywnoscig oraz instrumentalnoscia (instrumentality). Istnieje
takze silny pozytywny zwiazek z psychicznym dobrostanem (well-being)
oraz negatywny z poczuciem permanentnego napig¢cia psychicznego.
Jezeli chodzi o réznice migdzyptciowe dotycza nie samego poziomu
otwartosci, ale sity zwigzku z innymi zmiennymi psychologicznymi (Ro-
bitschek, 2003). Dane takie wskazuja, ze osoby cechujace si¢ wysokim
stopniem gotowosci do eksploracji wewngtrznej lepiej funkcjonuja i sg
lepiej motywowane do osiggania celow. Poznanie wlasnych zasobdéw
pozwala jednostce na lepsze i bardziej §wiadome wykorzystywanie ich
w réznych sytuacjach zyciowych. Umiejetnosci te sg szczegdlnie przydat-
ne w przypadku znalezienia si¢ w nowych, niepewnych okolicznosciach.
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Orientacja na budowanie Ja daje w rezultacie wicksza pewnos¢ siebie,
wigksze poczucie wilasnej skutecznosci, co z kolei powinno wigzaé si¢
z obnizeniem poziomu Igku. Znajomos$¢ siebie, wlasnych predyspozycji
i zdolnosci sprzyja generowaniu adekwatnych mechanizméw zachowania
i pozwala we wlasciwym ocenieniu swoich mozliwosci realizacji celu
(Bandura i Locke, 2003). Przeciwna sytuacja przyczyniaé¢ si¢ moze do
obnizenia poczucia wlasnej wartosci i zahamowania zachowan eksplo-
racyjnych.

Gotowos¢ do eksploracji zewnetrznej

Kazdy cztowiek jest czg¢écig pewnej spotecznej grupy ztozonej z czton-
kéw rodziny, przyjaciot, znajomych i innych oséb. Gotowos¢ do reali-
zowania kariery w wymiarze mi¢dzynarodowym zwigzana jest nie tylko
z budowaniem Ja i zasobow osobowosci, ale rowniez z otwartoscia na
zewnatrz, a konkretnie z budowaniem sieci powigzan srodowiskowych.
Sie¢ powigzan spotecznych jest waznym czynnikiem warunkujacym
roézne aspekty aktywnosci zawodowej 1 dazenia jednostki do osiggania
sukcesu. Przyktadem moga by¢ badania (Wanberg, i in., 2000), ktore
dowodzg, ze gotowos¢ do eksploracji zewnetrznej moze mieé szczegdlne
znaczenie, jako efektywna metoda poszukiwania zatrudnienia.

Niepowtarzalna struktura spoteczna, w ktorej zyje kazdy cztowiek,
realizujac w niej relacje interpersonalne, moze by¢ rozpatrywana jako
zbidr réznych potaczen, z ktorych jednostka sktada elementy jej in-
dywidualnej sieci powigzan. Budowanie sieci powigzan opiera si¢ na
aktywnosci jednostki skierowanej na kontaktowanie si¢ z przyjaciotmi,
znajomymi i innymi bliskimi osobami z otoczenia w celu uzyskania
informacji, pokierowania lub zdobycia uzytecznych wskazowek badz
rady w jakiej$ dziedzinie (Wanberg i in., 2000). W przypadku aktyw-
no$ci zawodowej 1 uruchamiania kariery (career enacting) sie¢ takich
powigzan moze by¢ wykorzystywana jako najbardziej efektywna metoda
poszukiwania pracy.

Czestotliwos$¢ 1 zakres, z jaka jednostki sg nastawione na eksploracje
zewngtrzng jest rozna. Zalezy to od wielu czynnikow osobowosciowych.
Wanberg i in. (2000) wskazuja na korelacje intensywnosci w zakresie
budowania sieci powigzan spotecznych z czynnikami nalezagcymi do
pigcioczynnikowego modelu osobowos$ci. Najbardziej znaczace sa ko-
relacje dodatnie intensywnosci budowania sieci powigzan z otwartoscia,
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7z ekstrawersjg oraz sumienno$cig, a w mniejszym stopniu z ugodowo-
$cig (Wanberg i in., 2000). Wyniki takie sugeruja, ze budowanie sieci
powiazan wiaze si¢ z aktywnoscia, otwartoscia, silng motywacja, wy-
trwatoS$cig, elastycznoécia, a takze umiejgtnosécig wspotpracy i tendencija
do utrzymywania dobrych relacji z innymi ludzmi.

Orientacja zewnatrzgrupowa jest szczeg6lnie waznym czynnikiem
warunkujagcym podejmowanie kariery w wymiarze globalnym. Kariera
migdzynarodowa wigze si¢ $cisle z konieczno$cig kontaktow z innymi
ludZmi. Przetrwanie i przyszto$¢ zatrudnienia za granica jest uzaleznione
od umiejetnosci otwarcia si¢ 1 zintegrowania z osobami bedgcymi czescig
danego $rodowiska. Prowadzono rézne badania na temat wyznacznikéw
gotowosci do interakcji miedzy grupg dominujaca w danej spotecznosci
z jednostkami spoza danej grupy (Sagiv, Schwartz, 1998; Flynn, 2005).
Wedhug dotychczasowych pogladdw, rozpowszechnionych na ten temat
w literaturze, to mniejszosci narodowe zasadniczo sg bardziej motywo-
wane do integracji i dlatego sg bardziej gotowe na spoteczny kontakt
z dominujaca grupa niz vice versa. Wyniki badan (Sagiv, Schwartz, 1998)
wskazuja na istnienie réznic w zakresie checi integracji vs zachowania
unikalnej tozsamosci wsrdd mniejszosci, bedacych wskaznikiem goto-
wosci na zewnatrzgrupowy kontakt. Istnieje zalezno$¢, ze im wyzsza
motywacja do integracji, tym wigksza bedzie tez gotowos¢ na zewna-
trzgrupowy kontakt. Zaznaczajace si¢ réznice dotyczace sity motywacji
do poszukiwania kontaktow spotecznych wskazuja na wptyw szeregu
czynnikow, ktore moga stanowié¢ zardéwno czynniki kontekstualne, jak
i osobowosciowe.

Duza sie¢ powigzan Srodowiskowych zwigksza mozliwosci dzia-
lania, zwigksza mozliwo$¢ wydobycia potencjatu z srodowiska, oraz
zwigksza mozliwos$¢ rownowazenia wyborow mi¢dzy zmiang a stabilno-
$cig (Liberman, 1999). Relacje miedzyludzkie pozwalaja na gromadzenie
oraz przeptyw rdéznego rodzaju danych. Proces tworzenia powigzan
w sieci mozna poréwnaé z dziataniem wysytanych ,,listow-tancusz-
kow”, gdzie kazdy, kto otrzymuje taki list wysyta go kolejnym osobom.
W rezultacie nastepuje powiekszanie liczby kontaktéw w postepie geo-
metrycznym. Sita takiego systemu potaczen moze by¢ ogromna, dlatego
tak wazna jest gotowos¢ do eksploracji zewngtrzne;.
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Indywidualizm i kolektywizm jako korelaty otwartosci

W globalnym ujeciu §wiata istotnym zagadnieniem staje si¢ problem
efektywnosci dziatania w ramach okreslonych kontekstow kulturowych.
Problem kulturowosci jako czynnika moderujacego otwartosé lub
zamknietos¢ ludzi do podejmowania okreslonych modeli aktywnos$ci
zawodowej 1 budowania wlasnej kariery sprowadza si¢ do podstawowego
pytania: w jakich kulturowych uwarunkowaniach mozna méwi¢ o mniej
otwartej mentalno$ci? Jednym z pierwszych badaczy tego zagadnienia
byt Harry Triandis, ktéry zapoczatkowat nurt badan nad indywiduali-
zmem — kolektywizmie. Sformutowat on koncepcj¢ cztowieka, wedhug
ktorej kultury 1 spoteczenstwa wyznajace indywidualne wartosci ludzkie
tworzg osobowos¢ indywidualistyczng (szeroko pojeta kultura zachod-
nia), natomiast te, ktére hotduja warto§ciom i formom zycia zbiorowego
— tworzg osobowos¢ kolektywistyczng (kultury wschodnie).

Indywidualistow mozna przyrowna¢ do demokratow przestrzega-
jacych praw cztowieka, wyzwolonych sposéréd Scistych ram tradycji,
awiec generalnie mozna ich uwazac za prototyp otwartosci. Dziatania ich
sg efektywne i zorientowane na przysztos¢, a nie na przesztosé. Poczucie
sukcesu zyciowego i szczescia indywiduali$ci upatrujg w dziataniach po-
dejmowanych samodzielnie i w dziataniach proaktywnych. Kolektywisci
stanowiacy typ skoncentrowany na dziataniu wspdlnotowym, charakte-
ryzujacym si¢ silnym przywigzaniem do tradycji, wspotdziataniem, ale
i niskg wydajno$cig pracy, staba inicjatywa, nieumiejetnoscig dobrego
planowania, brakiem przedsi¢biorczosci — czyli ogolnie mowigc o niskim
poziomie efektywnos$ci. Kolektywisci albo nie rozrdzniaja pojeé celu
osobistego 1 kolektywnego, albo podporzadkowywujg swoje osobiste
cele celom zbiorowosci, w ktorej zyja. W tym kontekscie kolektywisci
sg bardziej zblizeni sposobem myslenia i dziatania do dogmatykow, osob
zachowawczych i zwazajacych na relacje interpersonalne w procesach
podejmowania decyzji dotyczacych ich wtasnych karier.

Triandis w swojej teorii wyszczego6lnit cztery podstawowe cechy
indywidualizmu i kolektywizmu:

a) definicj¢ jazni (the definition of the self), ktdéra moze szczegdlnie
podkreslac osobiste lub zbiorowe aspekty (Triandis, 1996) i ktora moze
by¢ zalezna badz niezalezna (Markus, Kitayama, 1991);
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b) osobiste cele, ktore mogg mie¢ priorytetowy charakter w odnie-
sieniu do celow grupowych lub odwrotnie — cele grupowe moga by¢
ponad celem osobistym;

¢) nacisk bardziej na wymiang (exchange) niz pojecie wspdlnego do-
bra oraz na racjonalne dziatanie zamiast aktywnos$ci opartej na zwigzkach
wspolnotowych (czesto wynikajacych z wzajemnego pokrewienstwa);
oraz

d) znaczenie nastawien (attitudes) i norm (norms) jako wyznaczni-
kow spotecznego zachowania.

W kulturach indywidualistycznych nastawienia sg wazniejsze od
norm — w spoteczenstwach kolektywistycznych natomiast normy miaty
o wiele wigksze znaczenie niz nastawienia.

Nie mozna mowic o istnieniu jednego, uniwersalnego ,,indywi-
dualizmu” czy ,,kolektywizmu”. Triandis zapoczatkowat probe teore-
tycznego uchwycenia kulturowych roznic obserwowalnych w réznych
spoteczenstwach. Najwazniejsze cechy, ktore odrdzniajg odmienne
rodzaje spoleczenstw indywidualistycznych i kolektywistycznych to
uktad pionowych (horizontal) i poziomych (vertical) spotecznych relacji
(social relationships). Moéwiac najogdlniej, poziome wzory zachowania
zaktadaja, iz pojedyncza jazn (self) jest mniej wiecej jak kazda inna jazn.
Pionowe wzory zachowania méwia o czyms$ zupetnie innym — zawieraja
w sobie hierarchi¢ waznos$ci. Pojedyncza jazn jest catkowicie odmienna
niz inne jaznie.

Triandis opisuje cztery zupetie rozne wzory zachowan wynikajace
z kombinacji indywidualizmu, kolektywizmu oraz pionowego i poziome-
go utozenia relacji panujgcych w danym spoleczenstwie. Pierwszym jest
indywidualizm poziomy. W tym systemie ludzie starajg si¢ by¢ unikalni,
ro6zni od siebie; sg samodzielni i wysoce niezalezni — ale nie sg zbytnio
zainteresowani osiggnieciem wysokiego statusu spoteczno-materialnego
ani byciem jednostkg wybitng. Dobrze charakteryzowatoby ich twier-
dzenie: ,,chc¢ zrobi¢ swoja wlasna rzecz”. System indywidualistyczny
pionowy zaklada, ze ludzie posiadajg pragnienie odrozniania si¢ od
siebie, osiggniecia znacznego statusu materialnego i spotecznego — do-
chodza do tego poprzez konkurowanie z innymi jednostkami. ,,Chce by¢
najlepszy” — to zdanie wydaje si¢ by¢ ich dewizg. Indywidualista jest
wiec z definicji osobowoscig otwartg.
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W poziomym kolektywizmie ludzie widza siebie jako podobnych
do innych 1 podkreslajg posiadanie wspolnych celow z innymi oraz duzg
wspotzalezno$¢ — nie podporzadkowuja sie natomiast tatwo odgorne;j
wiadzy czy autorytetom. Kolektywizm pionowy wreszcie charakteryzuje
si¢ podkreslaniem integralnosci i spojnosci grupy — cztonkowie takich
spoteczenstw sg sktonni poswigcaé cele osobiste, aby moc zajac si¢ osig-
ganiem celow grupy; sa oni sktonni do podejmowania ostrej rywalizacji
dla dobra ich wlasnej grupy przeciwko innym grupom lub jednostkom.
Specyficzne jest ich podejscie do kwestii autorytetow — jesli sktaniajg one
jednostke do zachowania si¢ dla dobra calej grupy — wtedy bezkrytycznie
si¢ im podporzadkowywuja; jesli tylko spostrzega, iz interes (dobro)
grupy moze by¢ potencjalnie zagrozony, nie majg zadnych skruputow,
by odrzuci¢ wszystkie ich zatozenia i propozycje.

KONSTRUKCJA SKALI OTWARTOSCI
NA KARIERE MIEDZYNARODOWA

Podstawowe zalozenia konstrukcyjne skali

Konstruujgc Skale Otwartosci na Kariere Miedzynarodowa przyjeto
podstawowe zatozenie, iz bedzie to miara:

1 — Postrzeganej predyspozycji do wyjazdu za granice.

2 — Postrzeganej gotowos$¢ do realizacji celow 1 zadan zyciowych
poza krajem ojczystym.

3 — Postrzeganej determinacji: a) wyrobienia w sobie, b) kultywo-
wania w sobie oraz c¢) uruchomienia dodatkowych cech charakteru nie-
zbednych do realizacji celu, jakim jest praca i zycie za granicg (kariera).

4 — Postrzeganego indywidualizmu.

Zatozono wystepowanie nastepujacych czynnikdw, jako gtownych
obszaréw/domen, w ktorych ujawnia si¢ otwartosc:

1 — W determinacji dazen do realizacji i wytyczania sobie celow
zwigzanych z pracg za granicg.

2 — W ciekawosci 1 fascynacji wyzwaniami.

3 — W akceptacji niedogodnosci zwigzanych z praca i zyciem za
granicg oraz mozliwych kosztow psychicznych.

4 — W poswieceniu cenionych wartosci dla realizacji kariery.
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Formulowanie pozycji skali

Stwierdzenia zawarte w Skali Otwarto$ci na Kariere Migdzynarodowa
pochodza z réznych zrédel i zostaty pogrupowane w cztery zbiory/
domeny:

1 — determinacji dazen do realizacji i wytyczania sobie celow,

2 — postrzeganej fascynacji wyzwaniami,

3 — postrzeganej akceptacji niedogodnosci i kosztow,

4 — postrzeganego poswigcenia wartosci.

Sformutowanych zostato 24 stwierdzen przyporzadkowanych kazde-
mu z czterech czynnikoéw (po sze$¢é stwierdzen na jedng domeng). Peten
zestaw pozycji przedstawia si¢ nastepujaco:

Domena/Czynnik I — Miara postrzeganej determinacji dazen do reali-

zacji 1 wytyczania sobie celow:

1. Jestem gotéw zrobi¢ duzo wigcej by stworzy¢ sobie mozliwo$¢ roz-
woju kariery zawodowej za granicg, w interesujacej mnie dziedzinie.

2. Zdaje¢ sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, mimo
to ufam, ze nawet kto$ taki jak ja moze zrobi¢ mi¢edzynarodowa czy
globalna karierg.

3. Wiem, ze zawsze znajdzie si¢ kto$, kto bedzie miat lepsze kwalifi-
kacje, mimo to uwazam, ze warto sprobowac swoich sit za granica.

4. Jestem gotow zaciggnac znaczng pozyczke na optacenie dalszej
edukacji, ktora umozliwi mi realizacje celow zwigzanych z karierg
za granica.

5. Moje pragnienie zrealizowania warto$ciowej kariery za granicg jest
tak silne, ze chyba nie ma rzeczy, ktéora moglyby mi w tym prze-
szkodzi¢.

6. Mozliwos¢ zrobienia kariery za granicg jest dla mnie waznym celem
zyciowym, od ktérego nie moge odstapic.

Domena/Czynnik II — Miara postrzeganej fascynacji wyzwaniami:

7  Widzg sens w dodatkowej edukacji w interesujacej mnie dziedzinie,
poniewaz jestem $wiadom, iz zawsze moga znalez¢ si¢ lepsi ode
mnie szczegolnie w konkurencji migdzynarodowe;.

8 Uwazam, ze nikt, kto pragnie by jego kariera zawodowa wciagz si¢
rozwijata nie powinien si¢ zastanawia¢ nad sensem wyjazdu za
granicg.
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9 Zazdroszcze ludziom, ktorym udaje si¢ robi¢ kariere¢ za granicg
i zwiedza¢ $wiat.

10 Zazdroszcze ludziom, ktérzy majg predyspozycje do kariery mig-
dzynarodowe;j.

11 Nie widze sensu w dodatkowym wysilaniu si¢ na rzecz kariery za
granica.

12 Uwazam, ze zamiast wyjezdzac za granice, kazdy powinien powal-
czy¢ o swojg pozycje zawodowa na lokalnym rynku pracy.

Domena/Czynnik III — Miara postrzeganej akceptacji niedogodnosci
i kosztow:

13. Jestem gotow do zwigkszenia wysitku w rozwijaniu moich kom-
petencji zawodowych (nawet kosztem czasu wolnego), ktore w
przysztosci otworzg mi droge poza granice kraju.

14. Wolg zy¢ w stalym napigciu psychicznym zwigzanym z praca za
granicg niz by¢ skazanym na ,,klepanie biedy” w kraju.

15. Jestem gotow poswigci¢ na jakis czas moje zycie osobiste, by zdoby¢
konieczne doswiadczenie i kwalifikacje, ktore otworza przede mnag
migdzynarodowy rynek pracy.

16. Dlakariery zagranicznej jestem gotow znosi¢ rozne zagrozenia, takie
jak ryzyko bycia traktowanym jak emigrant.

17. Dla atrakcyjnej kariery za granicg jestem gotow zrezygnowac na
dhuzszy czas z rozrywek towarzyskich i kulturalnych.

18. Dla atrakcyjnej kariery zawodowej w migdzynarodowym srodowisku
jestem w stanie zrezygnowac na dtuzszy czas ze stabilizacji, jaka
daje np. kupno wlasnego mieszkania.

Domena/Czynnik 4 — Miara postrzeganego poswiecenia wartosci:

19. Dla atrakcyjnej kariery za granicg jestem gotow wytrwaé w realizacji
obranego celu nawet wtedy, gdy moi najblizsi nie bedg akceptowac
cigglych przeprowadzek czy dtugiej roztaki.

20. Mozliwo$¢ zrobienia kariery zagranicznej jest dla mnie wazniejsza od
dobrze ptatnej, ale dorywczej badz nie dajacej mozliwosci rozwoju,
pracy w kraju.

21. W zamian za prac¢ za granica, ktéra pozwoli mi zapewni¢ moim
bliskim godne zycie, jestem gotow poswigcic takie warto$ci ogolne
jak ojczyzna, religia czy patriotyzm.
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22. By zrealizowac swoje plany zawodowe za granicg jestem gotow
przesungé moment zawarcia zwigzku matzenskiego do czasu, gdy
moja kariera si¢ ustabilizuje.

23. By zdoby¢ doswiadczenie zawodowe umozliwiajgce rozpoczecie
1 rozwijanie interesujgcej mnie kariery migdzynarodowej jestem
gotow pracowacé przez jakis$ czas za bardzo niskie wynagrodzenie.

24. By zrealizowa¢ swoje plany zagraniczne jestem gotow poswiecic na
jakis czas poczucie wlasnej dumy.

Przebieg i organizacja badan oraz osoby badane

Skala Otwartosci w Karierze Miedzynarodowej sktadajaca si¢ z 24 po-
zycji byla sprawdzana w badaniach, w ktorych udzial wzigto 437 osob
bedacych studentami ostatnich lat studiow uniwersyteckich w Krakowie,
Toruniu i Katowicach. Zadaniem osdb badanych byto okreslenie swojego
stosunku do przytoczonych stwierdzen wedlug nastgpujacej instrukcji
zgodnie z nastepujacg instrukcja:

Mtodzi ludzie w r6zny sposob uktadajg swoje plany zawodowe.
Jedni planujg swojg 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 $wiata.
Ponizej znajduje si¢ lista problemow, postaw i dylematow, jakie przezywa
wigkszo$¢ 0sob konczacych studia i stojacych przed decyzja, co zrobié
z wlasng kariera. Przeczytaj uwaznie kazda z pozycji i na zamieszczonej
obok skali zaznacz t¢ odpowiedz, ktdéra najbardziej odpowiada Twoim
odczuciom, przekonaniom i reakcjom. Na siedmiostopniowe;j skali cyfra
1 — oznacza ,,catkowicie si¢ nie zgadzam”, a cyfra 7 — ,,calkowicie si¢
zgadzam”. W badaniach wykorzystana zostata siedmiostopniowa skala,
gdzie w skali ocen cyfra 1 — oznaczata ,,catkowicie si¢ nie zgadzam”,
a cyfra 7 — ,,calkowicie si¢ zgadzam”.

Test osypiska Cattella wykazat, ze uprawnione jest wzigcie pod
uwage czteroczynnikowej struktury testu. Tak zebrane dane poddano
analizie czynnikowej sprawdzajacej trafno$¢ przyjetych zatozen teore-
tycznych. W sumie uzyskano cztery czynniki. Najwazniejsze rezultaty
analizy czynnikowej Skali Otwarto$ci na Karier¢ Migdzynarodowa
w sposob zbiorczy pokazuje Tabela 3. Cztery czynniki wyodrebnione
w analizie czynnikowej metoda gtéwnych sktadowych uzyskaty naste-
pujace nazwy:
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Czynnik 1 — Akceptacja Kosztow (SOAK)

Czynnik 2 — Gotowos¢ do Podtrzymywania Wysitku (SOPW)
Czynnik 3 — Fascynacja Wyzwaniami (SOFW)

Czynnik 4 — Determinacja w Realizacji Celu (SODR)

Ogolnie rzecz biorac, rozktad empiryczny pozycji skali w relacji
do poszczegdlnych czterech czynnikow nieco roézni si¢ apriorycznego i
teoretycznego przyporzadkowania do poszczegolnych domen. Niemniej
jednak uzyskana struktura czynnikowa skali potwierdzita stuszno$é
poczynionych wczesniej zatozen. Wszystkie cztery czynniki wyjasniaja
tacznie 54% wariancji wynikow skali. Srednia korelacji migdzy pozycja-
mi jest stosunkowo niska i wynosi .21. Z kolei $rednia korelacja miedzy
skalami waha si¢ w granicach od .70 do .80. Obliczenia przeprowadzone
przy uzyciu pakietu CSS Statistica (Ortowski, 2001) wykazaly wysoki
wspotczynnik rzetelnosci skali 4/fa Cronbacha wynoszacy .86.

Tabela 1. Wartosci wiasne dla Skali Otwartosci na Kariere
Miedzynarodowa

Czynnik ~ W.wlasna Warianc. W. wiasna %
1 7.714357 32.143152 7.714357 32.143152
2 2.105093 8.771223 9.819452 40.914383
3 1.585656  6.606901 11.405113 47.521283
4 1.489721  6.207169 12.894833 53.728451

Tabela 2. Korelacje miedzy czynnikami skosnymi dla Skali
Otwartosci na Kariere Miedzynarodowg

Czynniki
1 2 3 4
1 535997 646392 579033
2 473416 420827
3 362778

Wspolezynniki rzetelnosci alfa Cronbacha dla kazdej z 24 pozycji
(stwierdzen) sa stosunkowo wysokie i wahaja si¢ w granicach od .328
do .679.
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STRUKTURA CZYNNIKOWA SKALI OTWARTOSCI
NA KARIERE MIEDZYNARODOWA (SOKM)

W czynniku pierwszym, ktory nazwany zostat Czynnikiem Akceptacji
Kosztow (SOAK) znalazlto si¢ 11 pozycji obejmujacych zachowania, na
ktére wskazujg osoby dazace do rozpoczecia i zrealizowania. Stwier-
dzenia wchodzace w sktad czynnika pierwszego obejmujg zachowania
zwigzane z akceptacja kosztoéw, jakie jednostka ponosi decydujac sie
na karier¢ miedzynarodowa. Ladunki czynnikowe 11 pozycji mieszcza
si¢ w granicach od .539 do .72, a skumulowany wskaznik wariancji
wyjasnionej wynosi 32%.

Czynnik drugi nazwano Gotowos¢ do Podtrzymywania Wysitku
(SOPW). Czynnik ten podnosi wskaznik wyjasnionej wariancji do 41%.
Wszystkie pozycje poza jedng maja wysokie tadunki czynnikowe powy-
zej .40 1 wahaja si¢ w granicach od .56 do .74. Pozycje, ktore znalazty si¢
w tym czynniku sa zachowaniami, jakie jednostka realizuje lub jest ona
w stanie uruchomi¢ dla zrealizowania swojej kariery. Jest to w pewnym
sensie miara zblizona do wytrwatosci i uporu w dazeniu do celu.

Czynnik trzeci nazwany Fascynacjqg Wyzwaniami (SOFW) obejmuje
3 pozycje, ktérych tadunki czynnikowe sg od .40 do .85. Pozycje, ktore
weszly w sktad czynnika 3 opisujg zafascynowanie jednostki zarowno
karierg miedzynarodows, jak i osobami, ktore ja realizuja. Pozycje tego
czynnika wskazujg na to, z czym i z kim jednostka identyfikuje si¢ 1 jaki
model zycia oraz szczescia jest dla niej atrakcyjny. Czynnik ten wyjasnia
7% wariancji wynikow testu.

Czynnik czwarty nazwany Determinacja w Realizacji Celu (SODR)
obejmuje manifestowang przez jednostke wole trwania przy idei kariery
w wymiarze mi¢dzynarodowym. Cztery stwierdzenia wchodzace w sktad
tego czynnika wyrazaja ocen¢ wartos$ci kariery za granicg jako modelu
zycia. Czynnik ten zwigksza warto§¢ wilasng (eigenvalue) skali do 54%.

Wyodregbnione czynniki wykazuja wzgledem siebie wzgledna nieza-
leznos¢. Interkorelacje miedzy czynnikami pokazuje Tabela 2.

PROGI OCENY W SKALI OTWARTOSCI NA KARIERE
MIEDZYNARODOWA

Sposéb oceny wielkosci wyniku uzyskanego przez osobe w Skali
Otwarto$ci na Kariere Migdzynarodowg (SOKM) (24 itemy) wyzna-
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czono przez obliczenie progdw ocen metoda odchylen standardowych.
Dla 24 pozycji i N=437 wynik maksymalny osiagnat 160, wynik min.
45. Skosnos$¢ wyniosta .03, a kurtoza -.49. Warto$ci wynikow uzyskane
w teScie przez poszczegdlne osoby i przeliczone na wartosci standaryzo-
wane mieszcza si¢ w granicach od 2.6 do -2.6. Btad standardowy pomiaru
w tescie dla skosnosci wyniost .23, a dla kurtozy -2.08. Oznacza to, ze
99% wszystkich wynikéw 0s6b badanych miesci si¢ w przedziale 3 od-
chylen standardowych wokot §redniej. Pierwszym krokiem wyznaczenia
progoéw oceny jest zdefiniowanie 95% przedzialu ufnosci dla wartosci
$redniej. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci osiagneta wartos¢100,
a gorna granica — 104. Przedziat wynikow w granicach od 100 do 104
jest tym przedzialem, w ktorym wszystkie uzyskane wyniki w skali
SOKM sg traktowane jako $rednie. Przedziat ten jest podstawg wyjscio-
wa wyznaczenia nast¢pnych progdéw skali. WartoSci ponizej jednego
odchylenia standardowego wynoszace dla skali SOKM Sd=22 tworza
w efekcie nastgpujace progi ocen:

Tabela 4. Progi ocen Skali Otwartosci na Kariere Miedzynarodowg
(SOKM) (24 itemy tacznie)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikéw wynikéw
1. pow. 148 Bardzo wysokie Wyniki wyrazajace przekonanie jednostki,

graniczgce z pewnoscia, ze posiada ona cechy
charakteru i kompetencji stanowigce $wiadectwo
jej predyspozycji, gotowosci i determinaciji

do zrealizowania celéw i zadan zyciowych zwig-
zanych z karierg za granica, przyblizajacych jg w
przysztosci do szczescia zyciowego

i uwalniajgcych od dotychczasowych stresorow
codziennosci.

2. 126 — 148 Wysokie Wyniki wyrazajace bardzo silne przekonanie
jednostki, ze posiada ona cechy charakteru
i kompetencji stanowigce $wiadectwo jej
predyspozycji, gotowosci i determinacji
do zrealizowania celéw i zadan zyciowych zwig-
zanych z karierg za granica, przyblizajacych jg w
przysztosci do szczescia zyciowego
i uwalniajgcych od dotychczasowych stresorow
codziennosci.

3. 104 - 126 Ponadprzecigtne Wyniki wyrazajgce ponadprzecigtne przekonanie
jednostki, ze posiada ona cechy charakteru i kom-
petencji stanowigce $wiadectwo jej predyspozyciji,
gotowosci i determinacji do zrealizowania celéw
i zadan zyciowych zwigzanych z karierg za grani-
cg, przyblizajacych jg w przysztosci do szczescia
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4. 100-104
5. 78-100
6. 56-78
7. pon. 56
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Przecietne

Ponizej przecietnej

Niskie

Bardzo niskie

zyciowego i uwalniajgcych od dotychczasowych
stresoréw codziennosci.

Wyniki wyrazajgce przecietne przekonanie jed-
nostki, ze posiada ona cechy charakteru

i kompetencji stanowigce swiadectwo jej predys-
pozycji, gotowosci i determinacji do zrealizowania
celéw i zadan zyciowych zwigzanych z karierg

za granica, przyblizajgcych jg w przysztosci do
szczescia zyciowego i uwalniajgcych od dotych-
czasowych stresoréw codziennosci.

Wyniki wyrazajgce mniej niz przecietne przekona-
nie jednostki, ze posiada ona cechy charakteru

i kompetencji stanowigce $wiadectwo jej predys-
pozycji, gotowosci i determinacji do zrealizowania
celéw i zadan zyciowych zwigzanych z karierg

za granica, przyblizajgcych jg w przysztosci do
szczescia zyciowego i uwalniajgcych od dotych-
czasowych stresoréw codziennosci.

Wyniki wyrazajagce stabe przekonanie jednostki,
ze posiada ona cechy charakteru i kompetencje
stanowigce $wiadectwo jej predyspozycji, gotowo-
$ci i determinacji do zrealizowania celéw

i zadan zyciowych zwigzanych z karierg za grani-
cg, przyblizajacych jg w przysztosci do szczescia
zyciowego i uwalniajgcych od dotychczasowych
stresoréw codziennosci.

Wyniki wyrazajgce brak przekonania jednostki,
ze posiada ona cechy charakteru i kompetencje
stanowigce $wiadectwo jej predyspozycji,
gotowosci i determinacji do zrealizowania celéw

i zadan zyciowych zwigzanych z karierg za grani-
cg, przyblizajgcych jg w przysztosci do szczescia
zyciowego i uwalniajgcych od dotychczasowych
stresoréw codziennosci.

Progi ocen dla Czynnika I — Akceptacja Kosztéow (SOAK)

Dla 11 pozycji czynnika I Akceptacja Kosztow (SOAK) i N=437
wynik maksymalny wynidst 77, a min. 15. Skos$no$¢ wyniosta -.06,
akurtoza -.81. Warto$ci wynikdw uzyskane w czynniku I przez poszcze-
gblne osoby 1 przeliczone na wartosci standaryzowane mieszczg si¢
w granicach od 1.1 do -2.54. Btad standardowy pomiaru w dla sko$nos$ci
wyniost -.52, a dla kurtozy -3.5. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci
wynosi 49, goérma — 52, a Sd=14. Progi ocen dla czynnika pierwszego
przedstawione sg syntetycznie w Tabeli 5.
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Tabela 5. Progi ocen czynnika | Akceptacja Kosztow (SOAK)
(dla 11 pozycji)

Nr  Przedziaty
prz. wynikow

1. pow. 66
2. 52-66
3. 49-52
4. 35-49
5. 21-35
6. pon. 21

Ocena
wynikéw

Wysokie

Ponadprzecigtne

Przecigtne

Ponizej przecietnej

Niskie

Bardzo niskie

Interpretacja stowna

Wyniki $wiadczgce o tym, ze jednostka jest
catkowicie przekonana, ze posiada cechy
charakteru, umiejetnosci i determinacje

do akceptacji kosztéw pracy i zycia za granica.

Wyniki $wiadczace o tym, ze jednostka jest

silnie przekonana, ze posiada cechy charakteru,
umiejetnosci i determinacje do akceptacji kosztow
pracy i zycia za granica.

Wyniki $wiadczgce o tym, ze jednostka jest

w sposob umiarkowany (przecietny) przekonana,
ze posiada cechy charakteru, umiejgtnosci

i determinacje do akceptacji kosztéw pracy

i zycia za granica.

Wyniki $wiadczace o tym, ze jednostka jest
mniej niz przecigtnie przekonana, ze posiada
cechy charakteru, umiejetnosci i determinacje
do akceptacji kosztéw pracy i zycia za granica.

Wyniki $wiadczgce o tym, ze jednostka jest

stabo przekonana, ze posiada cechy charakteru,
umiejetnosci i determinacje do akceptacji kosztow
pracy i zycia za granica.

Wyniki $wiadczgce o tym, ze jednostka jest
przekonana, ze nie posiada cech charakteru,
umiejetnosci i determinacje do akceptacji kosztéw
pracy i zycia za granica.

Progi ocen dla czynnika II — Gotowos¢ do
Podtrzymywania Wysilku (SOPW)

Dla 6 pozycji czynnika II Gotowosé do Podtrzymywania Wysitku
(SOPW) i N=437 wynik maksymalny wyniost 41, a min 8. Sko$nos¢
wyniosta .31, a kurtoza -.21. Warto$ci wynikéw uzyskane w czynniku
II przez poszczegodlne osoby i przeliczone na warto$ci standaryzowane
mieszczg si¢ w granicach od 3.28 do -2.4. Btad standardowy pomiaru
w czynniku drugim dla sko$no$ci wyniost 2.6, a dla kurtozy -.89. Dolna
granica 95% przedzialu ufnosci wynosi 21, a géorna — 23 a Sd=6. Progi
ocen dla czynnika drugiego przedstawione sg syntetycznie w Tabeli 6.
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Tabela 6. Progi ocen czynnika Il Gotowos¢ do Podtrzymywania Wysitku
(SOPW) (dla 6 pozyciji)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikow wynikow
1. pow. 35 Bardzo wysokie Wyniki $wiadczg o catkowitym przekonaniu

jednostki, ze posiada cechy charakteru,
umiejetnosci, gotowos¢ i niezbedng determinacje
do podtrzymywania wysitku niezbednego dla
realizacji kariery za granica.

2. 29-35 Wysokie Wyniki $wiadczg o bardzo silnym przekonaniu
jednostki, ze posiada cechy charakteru,
umiejetnosci, gotowos¢ i niezbedng determinacje
do podtrzymywania wysitku niezbednego dla
realizacji kariery za granica.

3. 23-29 Ponadprzecigtne Wyniki $wiadczg o ponadprzecigtnym
przekonaniu jednostki, ze posiada cechy
charakteru, umiejetnosci, gotowos$é i niezbedng
determinacje do podtrzymywania wysitku
niezbednego dla realizacji kariery za granica.

4. 21-23 Przecigtne Wyniki $wiadczg o przecietnym przekonaniu
jednostki, ze posiada cechy charakteru,
umiejetnosci, gotowos¢ i niezbedng determinacje
do podtrzymywania wysitku niezbednego
dla realizacji kariery za granica.

5. 15-21 Ponizej przecietnej ~ Wyniki $wiadczg o mniej niz przecietne
przekonaniu jednostki, ze posiada cechy
charakteru, umiejetnosci, gotowos$é i niezbedng
determinacje do podtrzymywania wysitku
niezbednego dla realizacji kariery za granica.

6. 9-15 Niskie Wyniki $wiadczg o stabym przekonaniu
jednostki, ze posiada cechy charakteru,
umiejetnosci, gotowos¢ i niezbedng determinacje
do podtrzymywania wysitku niezbednego
dla realizacji kariery za granica.

7. pon. 9 Bardzo niskie Wyniki $wiadczg o braku przekonania jednost-
ki, ze posiada cechy charakteru, umiejgtnosci,
gotowos$¢ i niezbedng determinacje do podtrzymy-
wania wysitku niezbednego dla realizacji kariery
za granica.

Progi ocen dla czynnika III — Fascynacja Wyzwaniami
(SOFW)

Dla 3 pozycji czynnika Il Fascynacja Wyzwaniami (SOFW) 1 N=437
wynik maksymalny wynidst 21, a min 2. Sko$no$¢ wyniosta .2, a kurtoza
-.8. Wartosci wynikow uzyskane w czynniku III przez poszczegodlne



OTWARTOSC NA NOWE DOSWIADCZENIA ZYCIOWE 33

osoby przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach
od 2.0 do -1.82. Btad standardowy pomiaru dla sko$nosci wyniost 1.8,
a dla kurtozy -3.5. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci wynosi 10,
gorna — 11, a Sd=5. Progi ocen dla czynnika trzeciego przedstawione sa
syntetycznie w Tabeli 7.

Tabela 7. Progi ocen czynnika lll Fascynacja Wyzwaniami (SOFW)
(dla 3 pozyciji)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikow wynikéw
1. pow. 21 Bardzo wysokie Wyniki $wiadczgce o catkowitej fascynaciji

jednostki cechami charakteru, umiejgtnosciami
i celami zwigzanymi z karierg za granica.

2. 16 -21 Wysokie Wyniki $wiadczace o bardzo silnej fascynacji
jednostki cechami charakteru, umiejetnosciami
i celami zwigzanymi z karier" za granica.

3. 11-16 Ponadprzeciétne Wyniki $wiadczgce o ponadprzecigtnej
fascynaciji jednostki cechami charakteru,
umiejetnosciami i celami zwigzanymi z karierg
za granica.

4. 10-1 Przeciétne Wyniki $wiadczace o przecigtnej fascynaciji
jednostki cechami charakteru, umiejetnosciami
i celami zwigzanymi z karierg za granica.

5. 5-10 Poni;ej przeciétnej  Wyniki Swiadczace o mniej niz przecietnej
fascynaciji jednostki cechami charakteru,
umiejetnosciami i celami zwigzanymi z karierg
za granica.

6. pon. 5 Niskie Wyniki $wiadczace o bardzo stabej lub braku
fascynacji jednostki cechami charakteru,
umiejetnosciami i celami zwigzanymi z karierg
za granica.

Progi ocen dla czynnika IV — Determinacja w Realizacji
Celu (SODR)

Dla 4 pozycji czynnika IV Determinacja w Realizacji Celu (SODR)
i N=437 wynik maksymalny wyniost 28, a min 5. Sko$no$¢ wyniosta
—47, a kurtoza -.3 Wartosci wynikéw uzyskane w czynniku III przez
poszczegdlne osoby przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszcza
si¢ w granicach od 2.1do -3.0. Blad standardowy pomiaru w czynniku
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III dla sko$nosci wyniodst -3.99, a dla kurtozy -1.18. Dolna granica 95%
przedziatu ufnosci wynosi 18, a gorna — 19, a Sd=4. Progi ocen dla
czynnika czwartego przedstawione sa syntetycznie w Tabeli 8.

Tabela 8. Progi ocen czynnika IV Determinacja w Realizacji Celu (SODR)
(dla 4 pozyciji)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna

prz. wynikow wynikéw

1. pow. 27 Bardzo wysokie Wyniki $wiadczgce o catkowitej determinaciji
jednostki do zrealizowania kariery za granica.

2. 23-27 Wysokie Wyniki $wiadczgce o bardzo silnej determinacji
jednostki do zrealizowania kariery za granica.

3. 19-23 Ponadprzeciétne Wyniki $wiadczace o ponadprzecigtnej
determinacji jednostki do zrealizowania kariery
za granica.

4. 18-19 Przeciétne Wyniki $wiadczace o przecigtnej determinaciji
jednostki do zrealizowania kariery za granica.

5. 12-18 Poni;ej przeciétnej  Wyniki $wiadczace o mniej niz przecigtnej deter-
minagji jednostki do zrealizowania kariery
za granica.

6. 8-12 Niskie Wyniki $wiadczgce o stabej determinacji jednostki
do zrealizowania kariery za granica.

7. pon. 8 Bardzo niskie Wyniki $wiadczgce o bardzo stabej lub braku
determinaciji jednostki do zrealizowania kariery
za granica.

MOZLIWOSCI WYKORZYSTANIA SKALI OTWARTOSCI
NA KARIERE MIEDZYNARODOWA

Istniejg trzy mozliwosci wykorzystania Skali Otwarto$ci na Kariere
Migdzynarodowg. Pierwszy sposob polega na zastosowaniu pelnego
zestawu 24 stwierdzen. W ten sposéb uzyskuje si¢ jeden syntetyczny
wskaznik otwarto$ci, rozumianej jako osobowosciowej tendencji do
akceptacji nowych do§wiadczen zyciowych, polegajacej na gotowosci
do realizacji kariery w innych warunkach srodowiskowych, kulturowych
1 organizacyjnych, niz kariera w kraju.

Drugi sposob polega na zastosowaniu zestawu 24 stwierdzen w celu
wydobycia struktury czynnikowej motywacji. W tym modelu badan
uzyskuje si¢ cztery niezalezne wskazniki. Jeden charakteryzuje gotowos¢
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jednostki do akceptacji potencjalnych kosztéw zwigzanych z wyjazdem
za granice . Drugi wskaznik charakteryzuje gotowos¢ jednostki do pod-
strzymywania wysitku w realizacji gtéwnego celu, jakim jest kariera za
granicg. Trzeci wskaznik charakteryzuje motywacj¢ jednostki przeja-
wiajaca si¢ w jej fascynacji wyzwaniami, jakie niesie ze sobg praca poza
krajem. Czwarty i ostatni wskaznik charakteryzuje determinacje¢ jednostki
w realizacji celu tj. realizowania kariery za granica. Ten typ analizy po-
zwala, po pierwsze, na uzyskanie profilu badz struktury elastyczno$ci
jednostki w konfrontacji z nowymi do§wiadczeniami zyciowymi, jakie
niewatpliwie niesie ze sobg separacja od miejsca zamieszkania, miejsca
urodzenia, rodziny, wiasneej kultury i srodowiska spoleczneg, do kto-
rego dopasowane byly wszystkie dotychczasowe nawyki i kompetencje
zyciowe jednostki.

Ostatni, trzeci sposéb wykorzystania Skali Otwartosci na Kariere
Migdzynarodowa polega na zastosowaniu poszczegdlnych podskal jako
niezaleznych testow otwartos$ci, elastycznosci i recepcyjnosci jednostki
na osobiste i zawodowe funkcjonowania poza granicami kraju i dotych-
czasowego Ssrodowiska zycia. Ten ostatni sposob 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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