Wstep

Sposréd wielu wymiaréw réznorodnosci (np. pteé, rasa, religia, jezyk) to wlasnie
wiek jest wskazywany jako coraz wazniejsza zmienna warunkujaca realizacje ce-
16w i zadahh w korporacjach miedzynarodowych (North, Fiske 2015).

Korporacje miedzynarodowe coraz czesciej zgtaszaja popyt na miedzynaro-
dowych pracownikéw, efektywnie dziatajacych pod roznymi szeroko$ciami geo-
graficznymi (McNulty et al. 2012). Dlatego tez decyduja sie one na zatrudnienie
ekspatriantéw — pracownikéw przedsiebiorstwa miedzynarodowego, zwykle
wysokiej klasy specjalistow lub menedzeréw, ktérzy zostaja wystani do jedno-
stek zagranicznych z centrali korporacji.

W firmach, w ktérych obcokrajowcy stanowiag mniejszo$é, nalezy dbaé o to,
by réznorodnosé (ze wzgledu na wiek) byla przez organizacje akceptowana,
sprzyjata budowaniu inkluzywnego $rodowiska pracy i stanowita o przewadze
konkurencyjnej w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Ekspatriacja i proces adaptacji byty szeroko badane przez réznych naukow-
céw (Inkson et al. 1997; Suutari, Brewster 2000; Takeuchi et al. 2005; Tung 2011).
Adaptacja to proces trojwymiarowy i zaktada dostosowanie do srodowiska pra-
cy (ang. work adjustment), do interakcji z lokalng spotecznoscig (ang. interaction
adjustment) oraz do zycia (ogélnych uwarunkowan pracy i zycia w kraju goszcza-
cym) (ang. general living adjustment).

Wiekszo$§¢ badan z zakresu adaptacji ekspatriantéw dotyczy amerykan-
skich pracownikéw podejmujacych misje zagraniczne (Black 1988; Black,
Stephens 1989; Black et al. 1991; Dunbar 1992; Caligiuri, Tung 1999; Stroh
et al. 2005).

Liczne badania nad adaptacjg ekspatow zostaly przeprowadzone w krajach
azjatyckich m.in. w Chinach (Selmer 1995; Takeuchi, et al. 2009; Lee, Kartika
2014; Rafiq et al. 2019), w Japonii (Peltokorpi, Froese 2009; Yamazaki 2010),
w Korei Potudniowej (Froese 2012). W ostatnich latach kwestie dostosowania
ekspatriantow badane s3 takze w krajach afrykanskich (Okpara 2016).
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W literaturze wskazuje sie na wyrazny niedob6r badan w tym zakresie pro-
wadzonych w regionie Europy Srodkowo-Wschodniej (Selmer 1995; Brewster
1999; Horwitz, Budhwar 2015). W Europie badano adaptacj¢ ekspatriantéw
w krajach skandynawskich: w Finlandii (Suutari, Brewster 2000), w Norwegii
i Szwecji (Selmer, Lauring 2015), a takze w Niemczech (Zimmermann et al.
2003). L. Lett i M. Smith przeprowadzili badania na polskich ekspatriantach
pracujacych w Wielkiej Brytanii.

Z kolei opracowania w jezyku polskim i dotyczace ekspatéw w Polsce sa
bardzo nieliczne i reprezentowane gtéwnie przez: S. Przytule (Przytuta 2014a),
A. Pocztowskiego (Pocztowski 2012), J. Grelecky (Grelecka 2016) oraz I. Kubice
(Kubica 2017).

Nalezy podkresli¢, ze w wielu programach adaptacyjnych wskazuje sie
przede wszystkim na czynniki utatwiajace adaptacje. Najpopularniejszym jest
ten autorstwa J.S. Blacka, M. Mendenhalla i G. Oddou (BMO)! (1991). Dowodzi
on, ze czynniki indywidualne, organizacyjne oraz kontekstowe maja zwiazek
z adaptacja w wymiarze do zycia, Srodowiska pracy i interakcji spotecznych.

Dlatego tez postanowiono sprawdzié, czy i w przypadku polskiej rzeczywi-
stoéci te wyniki sg zblizone.

Celem gltownym publikacji jest zaprezentowanie natury zwigzku pomie-
dzy czynnikami indywidualnymi, organizacyjnymi, kontekstowymi, wiekiem
ekspatriantéw a ich adaptacja do zycia, Srodowiska pracy i interakcji z lokalna
spotecznoscia.

Badaniem objeto 243 ekspatriantéw tradycyjnych, a material empiryczny
zebrano dzieki badaniom wtasnym.

Niniejsza publikacja przeznaczona jest gtéwnie dla badaczy tego obszaru.
Jednak moze by¢ skierowana réwniez do menedzerdéw i praktykéw odpowie-
dzialnych za adaptacje ekspatriantéw w korporacjach miedzynarodowych.

W tym miejscu autorka ksigzki pragnie wyjasni¢ znaczenie terminéw ,,eks-
patriant”, ,ekspatriant tradycyjny” (ang. assignement expatriates). W literaturze
przedmiotu istnieje wiele podej$¢ do struktury i nazewnictwa tego zagadnienia.
Niektérzy autorzy postrzegaja ekspatriantéw jako pracownikéw organizacji biz-
nesowych tymczasowo wysylanych za granice, aby wykona¢ okreslone zadanie
czasowe lub osiggnaé¢ wyznaczony cel. Definicja ta podkresla, ze ekspatrianci
byli juz pracownikami organizacji przed ich wyslaniem za granice i zatrudnie-
niu przez te organizacj¢ w innym kraju, co odréznia ekspatriantéw od oséb

! Skrocona nazwa modelu BMO pochodzi od pierwszych liter nazwisk autoréw tj. Black,

Mendenhall, Oddou.
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spoza firmy, np. turystow, imigrantéw, uchodzcéw, przedsiebiorcéw i studentow
(McNulty, Brewster 2017). Zdaniem innych ekspatriant to pracownik, ktéry pra-
cuje w pelnym wymiarze (na state) za granica w zatrudniajgcej go organizacji,
a decyzja o misji zagranicznej jest podejmowana przez pracodawce (zwykle jest
to kraj pochodzenia centrali organizacji) (Andresen et al. 2015).

Autorka niniejszej publikacji przyjmuje jednak, ze ekspatriant to pracownik
przedsiebiorstwa miedzynarodowego, zwykle wysokiej klasy specjalista lub me-
nedzer, ktéry zostaje wystany do jednostek zagranicznych (bedacych oddziatem,
filig lub inng formg organizacyjno-prawny), z centrali korporacji, z kraju trzecie-
go lub przemieszcza sie pomiedzy tymi jednostkami. Transfer taki ma charakter
dobrowolny. Ekspatriant moze wywodzi¢ si¢ z kraju pochodzenia centrali kor-
poracji lub by¢ innej narodowosci niz kraj macierzysty korporacji. Czas pracy za
granicg moze opiewa¢ na dtugi, $redni lub krotki okres, z uwzglednieniem r6z-
nych (alternatywnych) form (Przytuta 2014a).

Wyjasnienia wymagaja réwniez zastosowane w publikacji ramy czasowe oraz
nazewnictwo grup pokoleniowych. Przyjeto, iz osoby urodzone w latach 1965-
1980 to przedstawiciele pokolenia X. Natomiast Y-ki to osoby urodzone w latach
1981-1995 (Cogin 2012). Warto podkreslié, iz w literaturze przedmiotu nie ma
zgodnosci zardwno odno$nie do nazewnictwa, jak i zakreséw dat okreslajacych
lata urodzin poszczegélnych pokolen. Niemniej nalezy mieé na uwadze, iz publi-
kacja odnosi si¢ do ekspatriantéw. Zatem przyjety przez autorke ksigzki podziat
jest najbardziej zbiezny z aktualnymi statystykami prezentujacymi strukture de-
mograficzng ekspatriantéw (np. KPMG 2018).

Ksigzka sktada sie z czterech rozdzialéw. Tematem przewodnim rozdziatu
pierwszego s3 ekspatrianci ré6znych grup pokoleniowych. Autorka na podstawie
przegladu literaturowego, dokonata szczegétowej analizy roznych grup pokole-
niowych koegzystujacych wzajemnie na miedzynarodowym rynku pracy. Przy-
glada sie ich postawom wobec pracy, motywom podejmowania pracy za granica,
zachowaniom czy sposobom komunikacji. Te rozwazania stanowia podstawe do
zaprezentowania procesu adaptacji ekspatriantéw réznych generacji w odniesie-
niu do cyklu ekspatrianckiego.

Procedura systematycznego przegladu literatury swiatowej (SLR ang. syste-
matic literature review) oraz dorobku badaczy polskich z zakresu adaptacji ekspa-
triantéw stanowi tre$¢ rozdziatu drugiego. SLR pozwolit autorce na zaprezento-
wanie przefomowych ustalen z badaf nad adaptacjg ekspatriantéw, dokonanie
syntezy poje¢ oraz definicji adaptacji.

Tre$¢ rozdziatu trzeciego odwotuje si¢ do uwarunkowan adaptacji eks-
patriantéw. Autorka podkreslita znaczaca role czynnikéw indywidualnych,
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organizacyjnych i kontekstowych, ktore utatwiaja adaptacje (facylitatory). Szcze-
gbétowo zostaly zaprezentowane wystepujace w pimiennictwie modele adaptacji
oraz narze¢dzia organizacyjne wspierajace ten proces.
Ostatni czwarty rozdzial stanowi rezultaty badan przeprowadzonych przez

autorke. Material empiryczny pogrupowano wedlug nastepujacych zagadnien:

1) adaptacja— czynniki indywidualne, organizacyjne i kontekstowe,

2) wiek —adaptacja do zycia, Srodowiska pracy i interakeji spotecznych,

3) najwazniejsze cechy osobowosci badanych ekspatriantéw z pokolenia X 1Y,

4) motywy podejmowania misji zagranicznych przez ekspatriantow X 1Y,

5) przebieg adaptacji ekspatriantow.

Dokonano analizy poréwnawczej badan, a w zakonczeniu zaprezentowano
sugestie zmian w praktyce adaptacji ekspatriantéw X i Y i kierunki rozwoju ba-
dan w omawianym obszarze.



