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Abstrakt: Celem badan jest okreslenie najwazniejszych kompetencji miedzykulturowych
polskich pracownikéw w Anglii w opinii ich samych oraz ich pracodawcéw. Badania uloko-
wano w paradygmacie obiektywistycznym. Wykorzystano metode sondazu diagnostycznego
z technika ankietowg oraz narzedziem badawczym w postaci kwestionariusza ankiety wlasnej
konstrukeji. Material empiryczny zebrano w hrabstwie Dorset w Anglii, w regionie potudnio-
wo-zachodnim (South West). W badaniach wykorzystano 123 kwestionariusze wypelnione
poprawnie przez pracownikow oraz 36 przez pracodawcow.

Analiza uzyskanych wynikéw wykazala, Ze zaréwno badani Polacy, jak i ich pracodawcy
uznali niemal wszystkie analizowane kompetencje za wazne dla funkcjonowania zawodowego.
Dowiodla tez, ze badani Polacy funkcjonujacy na brytyjskim rynku pracy sa w pelni usatys-
fakcjonowani poziomem przyswojenia tych kompetencji w przeciwienistwie do pracodawcow,
ktorzy okazali si¢ zdecydowanie bardziej krytyczni.

Stowa kluczowe: kompetencje miedzykulturowe, edukacja miedzykulturowa, emigranci,
wielokulturowy rynek pracy

WPROWADZENIE

W dobie globalizacji pracy migracje staja sie rzecza normalna. Sg przejawem troski
ludzi poszukujacych lepszego miejsca dla siebie i swojej rodziny o wlasng egzystencje.
W nurt migracyjny mocno wpisujg sie Polacy. Obecnie najwiecej z nich pracuje
w Wielkiej Brytanii. Pomimo zagrozen wynikajacy z Brexitu liczba Polakéw tam
przebywajacych nie maleje. Aktualnie szacuje sig, ze jest ich 916 tysiecy, w tym
108 tysiecy urodzonych na emigracji. W poréwnaniu z 2003 rokiem - tuz przed
wejsciem Polski do Unii Europejskiej — populacja Polakéw w Wielkiej Brytanii
zwigkszyla si¢ ponad dwudziestokrotnie. Tendencja wzrostowa nadal si¢ utrzymuje.
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Dane opublikowane przez Ministerstwo Pracy i Emerytur pokazaly, ze od czerwca
2015 roku do czerwca 2016 roku az 105 tysigcy Polakéw uzyskalo numer ubezpie-
czenia spofecznego uprawniajacy do podjecia legalnej pracy w Wielkiej Brytanii.

Zycie na emigracji nie nalezy jednak do tatwych. Oczekiwania migrujacych
w konfrontacji z rzeczywistoscia czgsto ulegaja zweryfikowaniu, przede wszystkim
ze wzgledu na odmienno$¢ kulturows. Jednak swiatowe rynki pracy kusza wizja
dobrostanu i sprawiaja, ze jednostka, niekiedy bez Zadnej wiedzy o kulturze spote-
czenstwa przyjmujacego, podejmuje decyzje o opuszczeniu kraju rodzinnego. Ten
brak wiedzy na temat odmiennosci kulturowej miejsca emigracji staje si¢ jedna
z gtéwnych barier w procesach akulturacyjnych i przeszkoda na drodze do uzyska-
nia odpowiedniego statusu materialnego oraz znalezienia przynoszacej satysfakcje
pracy. Okazuje si¢ bowiem, ze najwieksze trudnosci z tym zwigzane wynikaja
z nierozumienia skryptéw i schematéw kulturowych, czyli braku odpowiednich
kompetencji miedzykulturowych (Bolten 2006). Moze on powodowa¢ frustracje, po-
czucie wyobcowania, trudnosci w osiggnieciu sukcesu zawodowego i w konsekwencji
zmarginalizowanie spofeczne. Czym zatem sg te kompetencje miedzykulturowe?

Problematyka kompetencji miedzykulturowych najczesciej pojawia si¢ w kon-
tekscie zarzadzania miedzykulturowego, komunikacji migdzykulturowej oraz
edukacji miedzykulturowej (Magala 2011; Bolten 2006; Mikutowski-Pomorski
2007; Matsumoto, Juang 2007; Rozkwitalska 2011; Nikitorowicz 2009; Matthes
1999; Juchnowicz 2009; Sobecki 2016). Rdzne sg proby jej definiowania. Interesujace
stanowisko przedstawia Jurgen Bolten (2006), okreslajac kompetencje miedzykul-
turowe jako zdolno$¢ dostrzegania réznic kulturowych oraz umiejetno$¢ wyko-
rzystania posiadanych przez jednostke kompetencji personalnych, spotecznych,
zawodowych i strategicznych. Inaczej definiuje je Piotr Sztompka (2010) - jako
znajomos¢ i umiejetno$¢ stosowania réznych wzordw zycia i regut kulturowych.
Natomiast Jerzy Nikitorowicz (2009, s. 508) za kompetencje miedzykulturowe
uznaje ,,zdolno$¢ do przyjecia postawy relatywizmu kulturowego w kontaktach
z przedstawicielami innych kultur” i ,umiejetnos$¢ praktycznego zastosowania
zdobytej wiedzy na temat odmiennosci kulturowe;j”.

Ciekawie o kompetencjach tych wypowiada si¢ Stawomir Magala (2011, s. 40),
ktory definiuje je jako plecak lub zestaw ,,narzedzi, ktéry samodzielnie kompletuja
wszyscy uczacy sie ludzie, jesli w jednym miejscu muszg radzi¢ sobie z réznymi
oprogramowaniami kulturowymi (na przyktad w wielokulturowym miejscu pracy).
Ucza sie, poniewaz muszg poruszac si¢ posrod roznych kultur i subkultur”. Rodzi
sie tutaj pytanie, o jakich narzedziach myslal autor powyzszej definicji. W dosy¢
licznych badaniach prowadzonych w tej dziedzinie znajdujemy caty wykaz. Sporza-
dzenia go podjeli si¢ Brian H. Spitzberg i Gabrielle Changnon (2009, s. 36-43), ktorzy
stworzyli liste 320 poje¢ charakteryzujacych poszczegdlne obszary kompetencji
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miedzykulturowych (wiedzy, umiejetnosci, postaw/motywacji, ekspresyjnosci, opa-
nowania oraz rozumienia kontekstu). Wykazu nie mozna jednak przyja¢ za narzedzie
w rozumieniu Magali, stanowi on jedynie zbi6r najwazniejszych miedzykulturowych
kompetencji wspolczesnego wielokulturowego rynku pracy, ktére pozwolg radzi¢
sobie w nim emigrantom z réznymi oprogramowaniami kulturowymi. Kompe-
tencje wraz z kwalifikacjami zawodowymi umozliwiajg osiggniecie wyznaczonych
celow w konstruowaniu doswiadczenia zawodowego poza krajem pochodzenia.

W zwigzku z powyzszym wydaje si¢ zasadne podjecie proby ustalenia naj-
wazniejszych miedzykulturowych kompetencji wspdlczesnego wielokulturowego
rynku pracy oraz okreslenie poziomu ich przyswojenia przez polskich emigrantéw
zawodowych w opinii ich samych oraz ich pracodawcow.

ZALOZENIA BADAWCZE

Celem badan bylo okreslenie znaczenia przypisywanego przez polskich emi-
grantéw kompetencjom miedzykulturowym oraz poziomu ich przyswojenia, jak
réwniez poznanie opinii pracodawcédw dotyczacych tej kwestii. Problem badawczy
wyrazony zostal w postaci nastepujacego pytania: czy wystepuja, a jezeli tak to,
jakie sg réznice w znaczeniu nadawanym kompetencjom miedzykulturowym oraz
w poziomie ich przyswojenia przez Polakow zatrudnionych w firmach angielskich
w opinii samych pracownikéw oraz ich pracodawcéw?

Do problemu badawczego sformulowano nastepujaca hipoteze robocza: wyste-
puja réznice w opinii badanych grup co do wyboru najwazniejszych kompetencji
miedzykulturowych oraz poziomu ich przyswojenia przez polskich pracownikow
w Anglii. W zakresie wazno$ci kompetencji réznice s3 mato znaczace, natomiast
w zakresie przyswojenia wystepuje znaczna dysproporcja (w ocenie pracownikow
poziom przyswojenia jest wyzszy niz w ocenie pracodawcow).

Badania wpisujg si¢ w model badan diagnostycznych w paradygmacie obiek-
tywistycznym. Przeprowadzono je z wykorzystaniem metody sondazu diagno-
stycznego, w ramach ktérego zastosowano technike ankietowq z narzedziem
badawczym w postaci kwestionariusza ankiety wtasnej konstrukcji. Do jego
budowy wykorzystano liste 320 poje¢ charakteryzujacych szczegdtowe kompe-
tencje miedzykulturowe z zakresu wiedzy, umiejetnosci i postaw, opracowanych
przez Spitzberga i Changnon (2009, s. 36-43). Liste ta poddano weryfikacji, wy-
korzystujac w tym celu sedziow kompetentnych w kraju i w Anglii oraz wyniki
badan pilotazowych. Dzigki temu zabiegowi ustalono 25 najbardziej aktualnych
kompetencji miedzykulturowych, ktére zamieszczono w kwestionariuszu zawie-
rajacym dwa pytania — o ich wazno$¢ oraz poziom ich przyswojenia. Zostaty
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one zaopatrzone w kafeteri¢ w postaci pigciostopniowej skali Likerta. Dzigki
temu mozna bylo okresli¢ uzyskane wyniki jako niskie (1,00-2,15), przecigtne
(2,16-3,75) i wysokie (3,76-5,0).

Tabela 1. Weztowe kompetencje miedzykulturowe i ich wskazniki

WEZLOWE KOMPETENCJE
MIEDZYKULTUROWE

Kompetencje komunikowania si¢ Znajomos¢ jezykow obcych

Lp. WSKAZNIKI

Kompetencje komunikacyjne
Dowcip

Efektywno$¢ komunikacji
Uémiechanie

Uwazne stuchanie

Inteligencja emocjonalna Elastycznos¢ interpersonalna
Radzenie sobie z uczuciami
Adaptacja i elastyczno$¢ zachowan
Empatia

Rozumienie zachowan innych kulturowo | Zdolno$¢ do zrozumienia Innych
partneréow Interakcja kulturowa

Wspotpraca, uczestnictwo w kulturze
Otwarto$¢ na nowe informacje

Otwartos$¢ na odmienno$¢ Pozytywne nastawienie
Otwarto$¢ na Innych
Tolerancja
Uprzejmosé/towarzyskosé

Umiejetno$¢ rozwiazywania konfliktéw | Zarzadzania interakcja

Mozliwos¢ dostosowania do réznych kultur
Umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem
Zasady grzecznosci

Umiejetnos¢ radzenia sobie w niepew- Umiejetno$¢ nawigzywania relacji interpersonalnych
6. | nych sytuacjach Swiadomo$¢ siebie i innych kultur

Zaangazowanie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie publikacji S.L. Lloyda, Ch.E.]. Hirtel (za: Mazur 2012).

Zgodnie z sugestig Lloyda i Hartel (za: Mazur 2012) wybranych 25 kompetencji
pogrupowano w szes$¢ roztacznych grup, nazywajac je weztowymi i jednoczesnie
przypisujac im role wskaznikow (tabela 1). I w tym przypadku pomocne okazaty
sie opinie sedziéw kompetentnych.

Badania przeprowadzono w hrabstwie Dorset w Anglii, w regionie potudniowo
-zachodnim (South West), potozonym nad kanalem La Manche. W regionie tym
przebywa okoto 45 tysiecy Polakow, co stanowi 24% wszystkich emigrantéw. Ponad-
to funkcjonuje tu okoto 516 tysiecy firm réznych branz, w ktérych zatrudnionych
jest przeszto 1940 tysigcy osob, z czego okolo 400 tysiecy to firmy jednoosobowe
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(pracownik jest jednoczesnie swoim pracodawca). Pozostale okolo 120 tysiecy to
tirmy zatrudniajace od jednego do przeszlo 500 pracownikéw. Najwigcej (60-225)
jest firm zatrudniajacych od dwoéch do czterech pracownikéw, natomiast najmniej
(225) - tirm zatrudniajacych od 200 do 249 pracownikéw. Do branz najdynamiczniej
funkcjonujacych w rejonie przeprowadzonych badan, mozna zaliczy¢: produkcje bu-
dowlang, handel hurtowy i detaliczny, hotelarstwo i gastronomie, opieke zdrowotna
i spoleczng, dzialalno$¢ administracyjna, przemyst (stoczniowy, lotniczy, sprzetu
elektronicznego i telekomunikacyjnego, chemiczny, tekstylny), przetworstwo zywnosci
oraz rolnictwo (Business Population... 2016). Dorset jako hrabstwo ceremonialne
zajmuje obszar 2653 km?, natomiast jako jednostka administracyjna - 2542 km?.
Liczba ludnosci w hrabstwie wynosi 744 tysiecy, a w jednostce administracyjnej —
412 900. Stolicg jest miasto Dorchester polozone na potudniowym zachodzie. Na
wschodzie znajduje sie glowny osrodek miejski (aglomeracja miast Bournemouth,
Poole i Christchurch), natomiast pozostata cz¢$¢ hrabstwa ma charakter wiejski.
Na zachodzie Dorset graniczy z hrabstwem Devon, na pétnocnym zachodzie z So-
mersetem, na poéinocnym wschodzie z Wiltshire, a na wschodzie z Hampshire.

Narzedzia badawcze rozprowadzono dzigki uprzejmosci pracownikow lokalnej
tirmy Mploy Staffing Solutions w Dorchester — wiodacego dostawcy tymczasowego
i stalego personelu do ponad 300 firm r6znych branz. Analizy zebranego materiatu
badawczego polegajacej na poszukiwania réznic dokonano z wykorzystaniem testu
t-Studenta. Przedstawione badania maja charakter czastkowy. Wigkszy projekt
realizowany jest w ramach badan wlasnych Zakladu Edukacji Migedzykulturowej
w Instytucie Pedagogiki UMCS. Dobér 0s6b badanych mial charakter losowy.
Wsrdd respondentéw bylo 261 Polakéw zatrudnionych w hrabstwie Dorset oraz
108 pracodawcow z tegoz regionu. Od pracownikow uzyskano jedynie 123 poprawnie
wypelnione kwestionariusze, a od pracodawcéw - 36. Grupy te w zwigzku z ich
liczebnoscig trudno uzna¢ za reprezentatywne.

ANALIZA WYNIKOW BADAN WELASNYCH

Badani pracownicy legitymowali si¢ co najmniej pigcioletnim stazem zatrud-
nienia na lokalnym rynku pracy. Mezczyzni stanowili 61,8%, a kobiety — 38,2%.
W wigkszosci respondenci byli zatrudnieni na czas staly (68,3%), gtéwnie jako
pracownicy fizyczni (64,2%). Zdecydowana wiekszos¢ (75,7%) deklarowala brak
zgodnosci wykonywanej pracy z wyksztalceniem. Pozostali (17,1%) potwierdzili
taka zgodno$¢, a 7,2 % nie umialo si¢ zdecydowacd. Nieco ponad potowa (52,1%)
deklarowala zamiar pozostania w Anglii. Warunki materialne jako bardzo dobre
wskazalo 15,3%, jako dobre - 53%, a jako przecig¢tne — 26,8%. Dominowaly dwie
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grupy: z wyksztalceniem wyzszym (45,5%) oraz $rednim (51,2%). Pozostali mieli
wyksztalcenie zawodowe. Oceny, z jakg ukonczyli nauke, to: bardzo dobry (22%),
dobry (52%), dostateczny (26%). Znajomos¢ jezyka angielskiego na poziomie bardzo
dobrym wskazalo 32,4%, dobrym - 31%, przecigtnym - 24,5%, stabym - 9,6%
i bardzo stabym - 2,3%.

Na szczegolng uwage zastuguje fakt, ze w kraju, w ktérym dominuje zatrud-
nianie emigrantéw w formie tymczasowej, az /3 respondentéw narodowosci pol-
skiej w chwili badania bylo zatrudnionych na czas nieokreslony. Nalezy doda¢, ze
w zdecydowanej wiekszosci pracowali oni na stanowiskach nieodpowiadajacych
wyksztalceniu, glownie fizycznie. Swiadczy to, ze sg bardzo dobrze postrzegani
przez pracodawcow na lokalnym rynku pracy.

Za$ pracodawcy, ktorzy wypelnili kwestionariusze, to osoby w wieku od 32 do
58 lat, gléwnie mezczyzni (61,5%). W chwili badania pracowali w przedsigbior-
stwach zatrudniajacych od 20 do 500 osob: 57% w firmie zatrudniajacej 20-49
0s6b, 20% w firmie zatrudniajacej 100-199 pracownikow, 15% w przedsiebiorstwie
o liczebnosci pracownikéw od 250-499 oraz po 4% w zakladach zatrudniajacych
50-99 i 200-249 pracownikéw. Byli to pracodawcy z branz: stoczniowej (11,5%),
lotniczej (11,5%), budowlanej, rolniczej, chemicznej, administracyjnej, ustugowej,
hotelarskiej, handlowej i turystycznej (po 7,7%) oraz produkcyjnej, naukowo
technicznej, przetworstwa zywnosci, opieki zdrowotnej i spotecznej (po 3,85%).

Wzigwszy pod uwage przyjete zalozenia badawcze, w pierwszej kolejnosci
przeanalizowano opinie badanych Polakéw oraz ich pracodawcéw dotyczacej
waznosci oraz poziomu przyswojenia analizowanych kompetencji miedzykulturo-
wych. Nastepnie za$ dokonano szczegdtowej analizy poréwnawczej poszczegdlnych
kompetencji weztowych z zachowaniem podzialu na ich wazno$¢ i przyswojenie.

Stwierdzono, ze odpowiedzi w obu grupach wyraznie si¢ réznig (wykres 1).
Srednie wyniki w zakresie waznosci s3 generalnie wyzsze od $rednich wynikéw
w zakresie przyswojenia analizowanych kompetencji. Za najwazniejsze kompetencje
miedzykulturowe badani uznali: znajomos¢ jezykow obcych (M = 4,39), efektyw-
nos¢ komunikowania sig (M = 4,35), uwazne stuchanie (M = 4,33), zaangazowa-
nie (M = 4,27), pozytywne nastawienie (M = 4,27), kompetencje komunikacyjne
(M = 4,26). Jako najmniej wazne wskazali: dowcip (M = 3,44), empatie (M = 3,63),
zarzgdzanie interakcjg (M = 3,81), mozliwos¢ dostosowania sig do réznych kultur
(M = 3,88), interakcje kulturowa (M = 3,92). Jesli chodzi o przyswojenie analizowa-
nych kompetencji, najwyzsze $rednie wyniki otrzymaly: uprzejmosé/towarzyskos¢
oraz zaangazowanie (M = 4,2), zasady grzecznosci (M = 4,15), efektywnos¢ komunika-
cji (M = 4,12) i otwartos¢ na nowe informacje (M = 4,1). Natomiast najnizsze wyniki
srednie uzyskaly: efektywnosc interpersonalna (M = 3,52), znajomos¢ jezykow obcych
(M = 3,56), wspélpraca, uczestnictwo w kulturze (M = 3,63), interakcja kulturowa
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(M = 3,65). Najwigksze réznice migedzy waznoscia a przyswojeniem kompetencji
miedzykulturowych u badanych oséb wystapily w nastepujacych przypadkach:
znajomosc jezykow obcych (angielskiego), efektywnosc interpersonalna, wspétpraca
i uczestnictwo w kulturze, umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem, tolerancja oraz
dowcip. Wynika z tego, ze badane osoby s3 §wiadome wagi porozumiewania si¢
w jezyku angielskim jako jednej z gléwnych umiejetnosci odpowiedzialnych za
sukces zyciowy w Wielkiej Brytanii, jednoczesnie jednak deklaruja dosy¢ staba
(przecigtna) jego znajomos¢. Rowniez opanowanie takich umiejetnosci jak efek-
tywnos¢ interpersonalna, wspolpraca i uczestnictwo w kulturze, umiejetnosc radze-
nia sobie ze stresem czy tolerancja zdaniem oséb badanych jest u zatrudnionych
wyraznie mniejsze niz wazno$¢ tych kompetencji w wielokulturowym $rodowisku
pracy. Jedynie zdobycie takich umiejetnosci jak dowcip, empatia, mozliwosé dosto-
sowania sig do réznych kultur zostalo nieznacznie wyzej oceniane niz ich waznosc.
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Wykres 1. Wazno$¢ a przyswojenie kompetencji miedzykulturowych
w opinii badanych Polakéw

Zrédlo: badania wlasne.
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Wrykres 2. Waznos¢ a przyswojenie kompetencji miedzykulturowych
przez polskich pracownikéw w opinii ich pracodawcow

Zrédlo: badania wlasne.

Podobnie przedstawia si¢ analiza wynikéw badanych pracodawcow (wykres 2).
Zdecydowana wiekszo$¢ srednich wynikow wskazujacych na waznos¢ analizowa-
nych kompetencji jest wyzsza od wynikéw wskazujacych na poziom ich przyswo-
jenia przez polskich pracownikéw. Za najwazniejsze badani pracodawcy uznali:
pozytywne nastawienie (M = 4,57), efektywnos¢ komunikowania si¢ (M = 4,5),
kompetencje komunikacyjne (M = 4,46), tolerancje (M = 4,38), zaangaZowanie
(M = 4,3), mozliwos¢ dostosowania sig do réznych kultur (M = 4,3), natomiast za
najmniej wazne usmiechanie (M = 2,88) oraz dowcip (M = 2,96), obie w przedziale
wynikéw przecigtnych.

Jesli chodzi o poziom przyswojenia przez polskich pracownikéw analizowanych
kompetencji, pracodawcy wysoko ocenili tylko trzy: zaangazowanie (M = 4,3),
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pozytywne nastawienie (M = 3,92) oraz zasady grzecznosci (M = 3,76). Wszystkie
pozostale znalazly si¢ w zakresie wynikéw przecietnych. Wsrdd nich najnizsze
wyniki §rednie uzyskaty: empatia (M = 2,88), wspétpraca, uczestnictwo w kulturze
(M = 3,07), dowcip (M = 3,11) oraz adaptacja i elastycznos¢ zachowa#n (M = 3,11).
Najwigksze rozbieznosci miedzy waznoscig analizowanych kompetencji a pozio-
mem ich przyswojenia przez polskich pracownikéw w opinii ich pracodawcow
wystapily w przypadku nastepujacych kompetencji: adaptacja i elastycznosc zacho-
wan, wspélpraca, uczestnictwo w kulturze, kompetencje komunikacyjne, efektyw-
nos¢ komunikacji, interakcja kulturowa, empatia. Natomiast najmniejsze réznice
miedzy waznoscig a poziomem przyswojenia analizowanych kompetencji badani
pracodawcy u polskich pracownikéw dostrzegli w: zaangaZowaniu, zasadach
grzecznosci, uprzejmosci/towarzyskosci, umiejetnosci radzenia sobie ze stresem,
pozytywnym nastawieniu oraz Swiadomosci siebie i Innych.

Generalnie mozna uzna¢, ze badani pracodawcy dosy¢ krytycznie odniesli
sie do poziomu przyswojenia analizowanych kompetencji miedzykulturowych
przez polskich pracownikéw. Tylko trzy z nich ocenili wysoko, pozostale za$
zdecydowanie stabiej, na poziomie przecietnym, w wielu przypadkach z tendencja
do niskiego. Uwazaja oni Polakéw zatrudnionych w lokalnych firmach za osoby
zaangazowanie, grzeczne, pozytywnie nastawione do otaczajacej ich rzeczywistosci,
ale jednoczes$nie nieszczegdlnie empatyczne, rzadko angazujace sie w wydarzenia
kulturowe w swoim otoczeniu, wykazujgce malg elastyczno$¢ i brak umiejetnosci
adaptacyjnych w srodowisku wielokulturowego rynku pracy.

Dokonujgc analizy wazno$ci kompetencji miedzykulturowych poddanych ocenie
obydwu grup, mozna uznad, ze w zdecydowanej wigkszosci odpowiedzi s do siebie
zblizone (wykres 3). Zaréwno badani Polacy, jak i pracodawcy uznali te kompetencje
za wazne dla poprawnego funkcjonowania w wielokulturowym srodowisku pracy.
Swiadczy o tym fakt, ze wiekszo$¢ znalazta sie w zakresie wynikéw wysokich,
a jedynie nieliczne w zakresie wynikéw przecigtnych. W przypadku pracownikéw
wysokie wyniki uzyskaty dowcip (M = 3,44) oraz empatia (M = 3,68). Nieco inne
spojrzenie zaprezentowali pracodawcy, wedlug ktérych usmiechanie (M = 2,88),
dowcip (M = 2,96) oraz uprzejmosc/towarzyskos¢ (M = 3,69) nalezy uznac za mniej
wazne. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze zadna z zaproponowanych do oceny
kompetencji nie znalazla si¢ w zakresie wynikéw niskich. Swiadczy to o dobrym
rozeznaniu sedziow kompetentnych, ktérzy dokonali wyboru.
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Wrykres 3. Waznos$ci kompetencji miedzykulturowych w opinii badanych pracownikéw
iich pracodawcow

7Zrédlo: badania wlasne.

Nieco innej analizie poddano wyniki dotyczace przyswojenia kompetenciji
miedzykulturowych przez polskich pracownikéw w Anglii w opinii ich samych
oraz ich pracodawcéw. Przeprowadzono ja z wykorzystaniem wykreséow porow-
nawczych (wykresy 4-9) oraz testu t-Studenta (tabele 2-7) dla grup niezaleznych
po uprzednim pogrupowaniu ich w uklad wezlowych kompetencji miedzykul-
turowych (tabela 1) zaproponowany przez Lloyda oraz Hartel (za: Mazur 2012).



KOMPETENCJE MIEDZYKULTUROWE POLSKICH EMIGRANTOW ZAROBKOWYCH W ANGLII 161

Tabela 2. Kompetencje komunikowania si¢ — pordwnanie badanych grup

Grupa Poréwnanie
WSKAZNIKI PRACODAWCY | PRACOWNICY érednich

M SD M SD t° p
Dowcip 3,11 0,81 3,85 0,94 -3,64 0,00
Efektywno$¢ komunikacji 3,50 0,50 4,12 0,80 -3,77 0,00
Kompetencje komunikacyjne 3,26 0,45 4,02 0,897 -4,19 0,00
Uwazne stuchanie 3,34 0,68 4,01 0,93 -3,46 0,00
Znajomos¢ jezykéw obcych 3,57 0,702 3,56 0,97 -0,49 0,62
US$miechanie 3,46 0,70 4,00 0,68 -2,9 0,00

M - érednia, SD - odchylenie standardowe, p < 0,05 - poziom istotny statystycznie

Zrédlo: badania wlasne.
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Wykres 4. Kompetencje komunikowania si¢ - pordwnanie badanych grup

Zrédlo: badania wlasne.

Jako pierwszg analizie poddano wezlowa kompetencje komunikowania sig
(wykres 4, tabela 2). Ocena przyswojenia tej kompetencji w opinii badanych oséb
bardzo si¢ r6zni. Pracownicy uwazaja, ze bardzo dobrze przyswoili sobie poszcze-
golne szczegdtowe kompetencje (wskazniki) oprocz znajomosci jezykéw obcych.
Natomiast pracodawcy sg odmiennego zdania i uwazajg poziom przyswojenia tych
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kompetencji przez polskich pracownikéw za przecietny. Jednoznacznie wskazujg
na to wyniki testu t-Studenta. Potwierdzaja one wystepowanie réznic w ocenie
poszczegolnych wskaznikéw, z wyjatkiem znajomosci jezyka angielskiego, ktéra
wedlug obu grup jest przecig¢tna, na poziomie istotnym statystycznie (p = 0,00).

Tabela 3. Inteligencja emocjonalna - poréwnanie badanych grup

Grupa Poréwnanie
WSKAZNIKI PRACODAWCY | PRACOWNICY |  Srednich
M SD M SD t° P
Elastyczno$¢ interpersonalna 3,57 0,90 3,52 0,79 0,32 0,79
Empatia 2,88 0,76 3,71 0,93 -4,18 0,00
Radzenie sobie z uczuciami 3,30 0,83 3,87 0,91 -2,88 0,00
Adaptacja i elastycznos¢ zachowan 3,11 0,93 4,02 0,87 | -4,63 0,00

M - $rednia, SD - odchylenie standardowe, p<0,05 - poziom istotny statystycznie

Zrédlo: badania wlasne.
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Wrykres 5. Inteligencja emocjonalna — poréwnanie badanych grup

Zrédlo: badania wlasne.

Kolejna wezlowa kompetencja miedzykulturowa poddang analizie byla inte-
ligencja emocjonalna (wykres 5, tabela 3). Rowniez i w jej przypadku wystapita



KOMPETENCJE MIEDZYKULTUROWE POLSKICH EMIGRANTOW ZAROBKOWYCH W ANGLIT 163

znaczaca rozbieznos¢, jesli chodzi o ocene szczegdlowych kompetencji przez
badanych polskich pracownikéw i ich pracodawcéw. Wyniki istotnie wyzsze,
z wyjatkiem tych, ktére dotyczyly elastycznosci interpersonalnej, uzyskali badani
pracownicy. Dwie szczegoélowe kompetencje — radzenie sobie z uczuciami (M =
3,87) oraz adaptacja i elastycznos¢ zachowan (M = 4,02) - znalazly sie w przedziale
wynikow wysokich, zatem nalezy je uznac za bardzo dobrze przyswojone, zas dwie
pozostale - elastycznos¢ interpersonalna i empatia — na poziomie przecigtnym.
Innej oceny dokonali badani pracodawcy. W ich opinii wszystkie analizowane
wskazniki wezlowej kompetencji inteligencja emocjonalna przyswojone zostaly
przez polskich pracownikéw na poziomie przecigtnym. Roéznice w ocenie poziomu
przyswojenia analizowanych wskaznikéw zostaly mocno wyartykulowane poprzez
test t-Studenta. W trzech z nich, takich jak: empatia, radzenie sobie z uczuciami
oraz adaptacja i elastycznos¢ zachowan, roéznice te okazaly sie istotne statystycz-
nie (p = 0,00). Jedynie w przypadku wskaznika elastycznos¢ interpersonalna nie
odnotowano réznic, bowiem w obu grupach wystapily prawie identyczne wyniki
$rednie.

Tabela 4. Rozumienie zachowan innych kulturowo partneréw
- poréwnanie badanych grup

Grupa Poréwnanie

WSKAZNIKI PRACODAWCY | PRACOWNICY srednich

M SD M SD t° P
Interakcja kulturowa 3,19 0,80 3,65 0,82 -2,57 | 0,00
Otwartos¢ na nowe informacje 3,30 1,01 4,10 0,79 -4,30 | 0,00
Wspélpraca, uczestnictwo w kulturze 3,07 0,89 3,63 0,84 -2,89 | 0,00
Zdolnos¢ do zrozumienia Innych 3,61 0,69 4,05 0,80 -2,53 | 0,00

M - érednia, SD - odchylenie standardowe, p < 0,05 - poziom istotny statystycznie

Zrédlo: badania wlasne.

Nastepna analizowana wezlowa kompetencja bylo rozumienie zachowan
innych kulturowo partnerow (wykres 6, tabela 4). Podobnie jak w poprzednich
przypadkach wyniki wyzsze w zakresie wszystkich analizowanych szczegéto-
wych kompetencji uzyskali badani Polacy. Jednak tylko dwie z nich, tj. otwartosé
na nowe informacje (M = 4,1) oraz zdolnos¢ do zrozumienia Innych (M = 4,05),
znalazly sie¢ w przedziale wynikow wysokich, a dwie pozostale — w przedziale
wynikéw przecietnych. Badani pracodawcy zdecydowanie mniej pozytywnie
ocenili analizowane wskazniki. Uznali, ze wszystkie sg przyswojone na poziomie
przecietnym. Rozbieznos¢ w ocenie wskaznikow przez badane grupy potwierdza
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analiza uzyskanych wynikéw z wykorzystaniem testu réznic. Wynika z niej, ze
wyniki réznig sie istotnie statystycznie.
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Wykres 6. Rozumienie zachowat innych kulturowo partneréw -
poréwnanie badanych grup

Zrédlo: badania wlasne.

Tabela 5. Otwartos¢ na odmiennosc¢ — poréwnanie badanych grup

Grupa Poréwnanie
WSKAZNIKI PRACODAWCY PRACOWNICY srednich
M SD M SD t P
Otwarto$¢ na Innych 3,23 1,12 3,89 1,12 -2,64 0,00
Pozytywne nastawienie 3,92 0,56 4,04 0,97 -0,59 0,97
Tolerancja 3,57 0,75 3,74 0,81 -0,93 0,81
Uprzejmos¢/towarzyskosé 3,57 1,10 4,20 0,73 -3,58 0,00

M - $rednia, SD - odchylenie standardowe, p < 0,05 - poziom istotny statystycznie

Zrédlo: badania wlasne.
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Wykres 7. Otwartos¢ na odmiennosé — porownanie badanych grup

7Zrédlo: badania wlasne.

Kolejng z analizowanych wezlowych kompetencji byla otwartosé na odmiennosé
(wykres 7, tabela 5). Badani Polscy pracownicy uznali, Ze analizowang kompeten-
cje przyswoili bardzo dobrze, bowiem trzy z czterech wskaznikéw (otwartosé na
Innych - M = 3,89; pozytywne nastawienie - M = 4,04; uprzejmosé/towarzyskos¢
- M =4,2) miescily sie w przedziale wynikéw wysokich. Czwarty zas - tolerancja
(M = 3,74) - uzyskal wprawdzie wynik sredni w przedziale wynikow przecietnych,
ale w gérnym jego zakresie. Badani pracodawcy odpowiedzieli jednak troche
inaczej niz pracownicy. W ich ocenie tylko jedna ze szczegétowych kompetencji
przyswojona zostala przez badanych Polakéw na poziomie wysokim (pozytywne
nastawienie — M = 3,92), pozostale za$§ na poziomie przecietnym. Najwigksze
istotne statystycznie réznice wystapily w przypadku dwoch kompetencji szcze-
gétowych, tj. otwartos¢ na odmiennos¢ (p = 0,00) oraz uprzejmosc/towarzyskosé
(p = 0,00).
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Tabela 6. Umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow — poréwnanie badanych grup

Grupa Poréwnanie
WSKAZNIKI PRACODAWCY | PRACOWNICY srednich
M SD M SD t p
Mozliwos¢ dostosowania do réznych kultur 3,57 0,80 4,05 0,89 -2,48 0,00
Umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem 3,61 0,69 3,73 0,92 -0,60 0,92
Zarzadzania interakcja 3,50 0,70 3,79 0,84 -1,62 0,84
Zasady grzecznosci 3,76 0,65 4,15 0,72 -2,50 0,00

M - érednia, SD - odchylenie standardowe, p < 0,05 - poziom istotny statystycznie

Zrédlo: badania wlasne.
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Wrykres 8. Umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktéw — poréwnanie badanych grup

7Zrédlo: badania wlasne.

Umiejetnosc rozwigzywania konfliktow to piata z kolei weztowa kompetencja,
ktdra zostala poddana szczegolowej analizie (wykres 8, tabela 6). Podobnie jak
w poprzednich przypadkach wszystkie wyniki wyzsze w zakresie analizowanych
wskaznikow (mozliwos¢ dostosowania sig do réznych kultur — M = 4,05; umiejetnos¢
radzenia sobie ze stresem — M = 3,73; zarzqdzanie interakcjg — M = 3,79; zasady
grzecznosci — M = 4,15) uzyskali pracownicy. Trzy z nich znalazly si¢ w przedziale
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wynikow wysokich, a jeden w przedziale wynikéw przecigtnych, ale w gérnym
jego zakresie. Natomiast w przypadku pracodawcéw z angielskiego rynku pracy
wyniki w zakresie szczegélowych kompetenciji (wskaznikéw) okazaly sie nizsze.
Wigkszo$¢ z nich znalazla si¢ w przedziale wynikéw przecietnych (mozliwos¢
dostosowania sig do roznych kultur — M = 3,57; umiejetnos¢ radzenia sobie ze stre-
sem — M = 3,61; zarzgdzanie interakcjg - M = 3,5). W jednym tylko przypadku
(zasady grzecznosci — M = 3,76) uzyskaly poziom wysoki, a w dwoch rozbieznosci
w ocenie poszczegolnych wskaznikéw, jak wykazala analiza testu t-Studenta, byty
istotne statystycznie (mozliwos¢ dostosowania si¢ do réznych kultur — p = 0,00;
zasady grzecznosci — p = 0,00).

Tabela 7. Umiejetnosc¢ radzenia sobie w niepewnych sytuacjach -
poréwnanie badanych grup

Grupa Poréwnanie
WSKAZNIKI PRACODAWCY | PRACOWNICY srednich
M SD M SD t° p
Umiejetnos¢é nawi ia relacji inter-
miejetno$¢ nawigzywania relacji inter 3,69 078 303 078 142 0.15
personalnych
Swiadomo$¢ siebie i innych kultur 3,57 0,70 3,90 0,67 -2,23 0,00
Zaangazowanie 4,30 0,47 4,20 0,77 0,65 0,51

M - $rednia, SD - odchylenie standardowe, p < 0,05 — poziom istotny statystycznie

7Zrédlo: badania wlasne.

Ostatnig z analizowanych weztowych kompetencji miedzykulturowych byta
umiejetnosc radzenia sobie w niepewnych sytuacjach (wykres 9, tabela 7). Badani
Polscy pracownicy uznali, ze przyswoili j3 na wysokim poziomie. Swiadczg o tym
wszystkie $rednie wyniki dotyczace szczegétowych kompetencji (umiejetnosé
nawigzywania relacji interpersonalnych — M = 3,93; swiadomos¢ siebie i innych
kultur — M = 3,9; zaangazowanie - M = 4,2), ktore plasuja sie w przedziale wy-
nikéw wysokich. Natomiast pracodawcy stwierdzili, ze przyswojenie tej weztowej
kompetencji przez polskich pracownikéw w Anglii jest przecietne. Wskazuja na
to gléwnie dwa wskazniki (umiejetnosci nawigzywania relacji interpersonalnych
- M = 3,69; swiadomosci siebie i innych kultur - M = 3,57), ktore zawieraja si¢
w przedziale wynikéw przecietnych. Tylko jeden wskaznik, tj. zaangazowanie
(M =4,3), zostal oceniony przez badanych pracodawcéw wyzej niz przez pracow-
nikow. Zas najwigksze istotne statystycznie rdznice miedzy ocenami poszczegol-
nych szczegdtowych kompetencji odnotowano w przypadku swiadomosci siebie
i innych kultur (p = 0,00).
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Wykres 9. Umiejetnosc radzenia sobie w niepewnych sytuacjach -
poréwnanie badanych grup

Zrédlo: badania wlasne.

PODSUMOWANIE I DYSKUSJA WYNIKOW

Podsumowujac uzyskane wyniki, nalezy uzna¢, ze badani Polacy uznali prawie
wszystkie analizowane szczegélowe kompetencje miedzykulturowe za wazne
w nowym, wielokulturowym $rodowisku pracy. Réwniez poziom ich przyswojenia
w opinii respondentéw okazal si¢ catkiem dobry. Zdecydowana wigkszo$¢ ana-
lizowanych kompetencji uznana zostala za przyswojona na poziomie wysokim,
a tylko sze$¢ za przyswojone przecietnie. Srednie wyniki w wiekszosci byly tu na
styku z wynikami wysokimi. Mozna na tej podstawie stwierdzi¢, ze badani Polacy
sami przyznali si¢ do brakéw zwigzanych z przyswojeniem niektorych kompetencii.
Braki te wida¢ zwlaszcza w umiejetnoséci reagowania i rozwijania roznych strategii
porozumiewania si¢ oraz znajomosci jezyka angielskiego. Pracownicy potwierdzi-
li, ze wykazuja male zainteresowanie uczestnictwem w lokalnych wydarzeniach
kulturalnych, raczej rzadko wchodzg w interakcje spoteczne z osobami z innych
srodowisk kulturowych.

Pracodawcy, tak samo jak badani Polacy, uznali analizowane kompetencje
za wazne. Jedynie dwie z nich potraktowali jako malo istotne, tj. dowcip i usmie-
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chanie. Zatem pracodawcy jednoznacznie wskazali, ze nie s3 zainteresowani tymi
kompetencjami u swoich pracownikéw. Inaczej natomiast sytuacja wygladata
w przypadku poziomu przyswojenia kompetencji. Badani pracodawcy ocenili go
zdecydowanie bardziej krytycznie niz Polacy. Tylko zaangazowanie, pozytywne
nastawienie i zasady grzecznosci uznane zostaly za przyswojone przez pracownikow
na wysokim poziomie, pozostale zas za przyswojone na poziomie przecietnym.
Jednak nalezy zauwazy¢, ze s3 to wyniki umiejscowione w gérnym przedziale
tego poziomu. Za bardzo istotny nalezy uzna¢ fakt, ze zaden wynik nie znalazt
sie w zakresie poziomu niskiego.

Zupetlnie inaczej przedstawia si¢ deklarowany poziom przyswojenia przez
polskich pracownikéw w Anglii analizowanych kompetencji migdzykulturowych,
ktére pogrupowano i nazwano wezlowymi. W przypadku kazdej ocena poziomu
przyswojenia u pracownikéw i pracodawcow istotnie sie rozni. Jako pierwsze
analizie poddano kompetencje komunikowania sige. Uwazane sg one za jedne
z najwazniejszych dla skutecznego funkcjonowania w ramach wielokulturowych
spoleczenstw, w tym grup pracowniczych. Jednoznacznie uznaje si¢, ze komunikacja
werbalna i niewerbalna odgrywaja zasadnicza role w wypracowaniu najbardziej
efektywnych zasad wspolpracy ludzi odmiennych kulturowo (Iles 1995). W trakcie
proceséw komunikowania si¢ cztonkow wielokulturowych grup czesto dochodzi
bowiem do konfrontacji z obcym jezykiem (jednym lub kilkoma), gestykulacja czy
tez mimika dotychczas nieznang, a tym samym mato albo w ogdle niezrozumiala.
Z przeprowadzonej analizy wynika, ze w przypadku kompetencji komunikowa-
nia sig réznice na poziomie istotnym statystycznie wystapily we wszystkich jej
wskaznikach z wyjatkiem znajomosci jezyka angielskiego, ktéra wedtug obydwu
grup zajmuje mocng pozycje na poziomie przecietnym. Badani Polacy uznali,
ze pozostale szczegélowe kompetencje maja przyswojone na poziomie wysokim,
ale pracodawcy wyrazili inne zdanie, wskazujace na poziom przecietny. Mozna
zatem przyjaé, ze przecigtny poziom przyswojenia tak waznej kompetencji, jaka
jest kompetencja komunikowania sie, wptywa na ograniczenie wysytanych do
siebie nawzajem komunikatow. Czesto réwniez powoduje zmiang sposobu komu-
nikowania si¢ réznych pod wzgledem kulturowym grup z nieformalnego, luzne-
go, kolezenskiego na formalny, zasadniczy, stuzbowy (Milliken, Martins 1996).
Prowadzi¢ to moze do licznych nieporozumien i zamieszania, a co za tym idzie
- znaczgco zmniejszy¢ efektywnos¢ komunikacji (Ayoko, Harte 2000). To z kolei
negatywnie moze wplyna¢ zaréwno na proces produkeji, samooceng cztonkéw
grupy, ich samorealizacje, jak i efekty pracy.

Ogromnie wazna w zyciu kazdego czlowieka, a szczegdlnie osadzonego w innym
srodowisku kulturowym niz jego wlasne, jest kompetencja inteligencja emocjonal-
na, bowiem - jak pisze Daniel Goleman (1995) - to od niej w duzej mierze zalezy
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sukces zyciowy, a w tym i zawodowy. Ow amerykanski psycholog okresla ja jako
zdolno$¢ rozpoznawania przez nas wlasnych uczuc i uczu¢ Innych, zdolnos¢ moty-
wowania si¢ i kierowania emocjami zaréwno naszymi, jak i oséb, z ktérymi tacza
nas jakie$ wiezi. Badani pracownicy sadza, ze majg przyswojona te kompetencje na
wysokim poziomie. Natomiast pracodawcy uwazaja, ze tak nie jest. Ich zdaniem
polscy pracownicy przyswoili ja co najwyzej na poziomie przecigtnym. Réznice
w ocenie poszczegolnych wskaznikow, z wyjatkiem elastycznosci interpersonalnej,
s istotne statystycznie. Stan taki moze wywrze¢ negatywny wplyw na sprawnos¢
dziatania wielokulturowych zespotow (Pelled 1996). Bowiem czestym Zroédiem
nieporozumien w pracowniczych grupach zadaniowych wielokulturowego ryn-
ku pracy, skladajacego sie z heterogenicznych zbiorowosci, sa negatywne emocje
zwigzane z réznorodnoscia, odmiennoscia w zakresie wartosci, pragnien czy tez
zyczen poszczegolnych czlonkéw (Ayoko, Hartel 2000). Istotna zatem wydaje si¢
elastyczno$¢ kulturowa w rozpoznawaniu wilasnych i cudzych uczué, umiejetne
radzenie sobie z nimi, dostosowywanie si¢ do zachowan Innych, spogladanie na
rzeczywisto$¢ z perspektywy Innych. W tym kontekscie szczegdlnie niepokoi
u badanych Polakéw niski poziom empatii.

Bardzo wazng kompetencja miedzykulturowa dla os6b przebywajacych na emi-
gracji jest rozumienie zachowat innych kulturowo partneréw. Kazde $rodowisko
wielokulturowe, w tym srodowisko pracy, jest wewnetrznie zréznicowane. Dostrzec
w nim mozna réznorodne nieformalne grupy. O ich powstaniu decydujg m.in.
takie czynniki jak: religia, narodowo$¢, wartosci, status spoteczny. Kazda z tych
grup postrzega rzeczywisto$¢ przez pryzmat wlasnego zakorzenienia w $wiecie,
w ktérym funkcjonujg wszyscy (Maznevski 1994), zachowujac si¢ zgodnie ze swoim
kluczem kulturowym. Uswiadomienie sobie przez cztonkéw grup uwarunkowan
owego zrdznicowania ma istotne znaczenie dla osiggniecia sukcesu we wspolnym
wykonywaniu zadan. Wydaje sie zatem, ze kluczowa umiejetnoscia powinna by¢
zdolno$¢ do zrozumienia, Ze nie nalezy ocenia¢ Innych z powodu réznic kulturo-
wych przy jednoczesnej elastycznoséci w interakcjach w srodowisku zréznicowanym
kulturowo. Rozumienie warto$ci i norm kulturowych oraz spofecznych odmien-
nych kulturowo wspoétpracownikéw tworzy podstawy zaufania, ktére przeklada
sie na lepsze wykonywanie zadan pracowniczych. Wypracowa¢ taka postawe
mozna m.in. poprzez szeroko rozumiang wspoétprace — aktywne uczestnictwo
w zyciu srodowisk kulturowych miejsca pobytu. Jak wynika z przeprowadzonej
analizy, Polacy zatrudnieni w angielskich przedsigbiorstwach uwazaja, ze kompe-
tencje rozumienie zachowan innych kulturowo partneréw maja przyswojong na
wysokim poziomie. Ich oceng¢ weryfikuje opinia badanych pracodawcéw. Sadza
oni, ze polscy pracownicy przyswoili te kompetencje co najwyzej na poziomie
przecietnym.
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W warunkach wielokulturowosci jedng z zasadniczych przestanek skutecz-
nego dzialania czlonkéw réznorodnej kulturowo grupy jest posiadanie przy-
swojonej na wysokim poziomie kompetencji otwartos¢ na odmiennosé, czyli
uswiadomienie sobie koniecznosci wspotdzialania z Innymi. Aby osiagna¢ sukces,
cztonkowie takich grup powinni otworzy¢ si¢ na odmienno$¢, réznorodnosc.
Poziom otwarto$ci na réznorodno$¢, Innos¢, w kontekscie jednostkowym lub
grupowym, ma decydujacy wplyw na pozytywne wykorzystanie réznic kultu-
rowych w procesie pracy (Hartel, Fujimoto 2000). Ponadto otwarto$¢ na pogla-
dy i opinie wszystkich czlonkéw organizacji przyczynia si¢ do sprawniejszego
rozwigzywania konfliktow i wigkszej spojnosci grupowej (Lloyd, Hértel 2003).
W praktyce poziom otwartosci na odmiennos¢ cztonkéw wielokulturowych grup
jest rézny.

Osoby reprezentujace wysoki poziom otwartosci traktuja odmienno$¢ jako ceche
pozytywna, s3 chetne do uczenia sie¢ od innych i podejmuja proby zrozumienia
odmiennych od ich wlasnych punktéw widzenia. Z kolei osoby reprezentujgce niski
poziom otwartos$ci odmienno$¢ postrzegaja jako ceche negatywng i nie potrafia przyjac
i zrozumie¢ perspektywy postrzegania wlasciwej innym ludziom (Mazur 2003, s. 185).

Badania wlasne wykazaly, ze polscy emigranci zarobkowi w Anglii uwazaja
swoj poziom przyswojenia analizowanej kompetencji za wysoki. Jednak ich pra-
codawcy wykazujg nieco mniej optymizmu. Dostrzegaja u swoich pracownikéw
braki w zakresie otwartosci na Innych oraz uprzejmosci/towarzyskosci.

W grupach wielokulturowych czgsto dochodzi do réznych konfliktéw, ktdre
moga negatywnie oddzialywaé na zespol, ale nie musza (Jehn 1999). Dlatego
tak wazna jest kompetencja umiejetnosc rozwigzywania konfliktéw. Dzigki od-
powiedniemu podejsciu ewentualny konflikt moze mie¢ pozytywny wplyw na
»docierajaca si¢” grupe w postaci wspdlnego rozwiazania zaistnialego problemu
(Rahim 1992), a tym samym przyczynic si¢ do lepszego poznania i konsolidacji
czlonkow grupy. Umiejetnos¢ aktywnego rozwigzywania konfliktu moze miec tez
kluczowe znaczenie dla osiggniecia sukcesu przez grupy kulturowo heterogenicz-
ne. Kapitalem niezbednym wydaje si¢ nie tylko - jak pisze Barbara Mazur (2003)
- wiedza na temat odmiennych podej$¢ do sposobu rozwigzywania konfliktow
przez przedstawicieli réznych kultur, ale réwniez posiadanie umiejetnosci zarza-
dzania interakcja, plastycznosciag w dostosowywaniu si¢ do réznych kultur czy
tez umiejetnoscia radzenia sobie ze stresem. Z analizy przeprowadzonych badan
wynika, ze badani pracownicy oceniajg u siebie poziom przyswojenia kompetencji
umiejetnosc rozwigzywania konfliktow jako wysoki, pracodawcy zas uwazaja, ze
Polacy w Anglii radzg sobie z konfliktami przecietnie. Najwieksze rozbieznosci
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mozna dostrzec w ocenie takich szczegdtowych kompetencji jak mozliwos¢ dosto-
sowania si¢ do réznych kultur oraz zasady grzecznosci.

Do istotnych kompetencji miedzykulturowych nalezy zaliczy¢ umiejetnosc
radzenia sobie w niepewnych sytuacjach. Cztonkowie wielokulturowych grup,
wychowani w homogenicznych zbiorowosciach, internalizujg normy kulturowe
wiasciwe dla swoich spoteczenstw. Umozliwia im to w okresie dorostoéci osiagnie-
cie takiego poziomu dojrzatosci kulturowej, dzieki ktéremu funkcjonuja zgodnie
z przyjetym kodem kulturowym (Brislin, Yoshida 1994). Utrudnia jednak po6zniej
funkcjonowanie w grupach wielokulturowych, w ktérych dochodzi do konfrontacji
z Innymi, cz¢sto bardzo réznymi, mato zrozumialymi normami kulturowymi.
Dlatego tak wazne wydaje si¢ posiadanie przez emigrantéw swiadomosci siebie
i innych kultur, umiejetnosci nawigzywania relacji interpersonalnych oraz duze
zaangazowanie w radzenie sobie w nowym, obcym s$rodowisku kulturowym.
Czesto przy braku odpowiedniej wiedzy o srodowisku miejsca pobytu staja si¢
oni niepewni, sfrustrowani i wrogo nastawieni do Innych (Gudykunst, Kim 1997).
Z przeprowadzonych badan wynika, Ze poziom przyswojenia kompetencji umie-
jetnosc¢ radzenia sobie w niepewnych sytuacjach badani Polacy oceniajg wysoko.
Jednak zdaniem badanych pracodawcéw jest on u pracownikoéw przecietny, ze
szczegélnym brakami w zakresie swiadomosci siebie i innych kultur.

Reasumujgc, mozna przyjaé, ze zdaniem badanych pracodawcéw polscy pra-
cownicy w Anglii prezentujg dobry przecietny poziom przyswojenia analizowa-
nych kompetencji miedzykulturowych, co zapewne jest okolicznoscia sprzyjajaca
w konkurowaniu na tamtejszym rynku pracy. Konkurencyjno$¢ Polakow wyraza
sie gtéwnie przez duze zaangazowanie w prace, pozytywne nastawienie do niej,
a takze znajomos¢ i przestrzeganie zasad grzecznosci. Ale czy poziom przyswo-
jenia kompetencji migdzykulturowych jest zadowalajacy? Mysle, Ze nie — powin-
nis$my ciagle podejmowac dziatania edukacyjno-wychowawcze zmierzajace do
lepszego wyposazania naszych miodych obywateli w odpowiednie kompetencje
miedzykulturowe, ktére umozliwig im zdobycie jeszcze mocniejszej pozycji na
wspolczesnym wielokulturowym rynku pracy. W kontekscie przeprowadzonych
badan nalezy réwniez podkresli¢, ze dla potencjalnych przysztych pracownikow
kompetencje migdzykulturowe staja si¢ kompetencjami przyszlosci, bez ktérych
satysfakcjonujace funkcjonowanie na globalnym rynku pracy bytoby trudne lub
wrecz niemozliwe. Jak wykazuja badania, az 70% kompetencji determinujacych
osigganie ponadprzecig¢tnych efektow w pracy ma charakter wlasnie takich kom-
petencji (Cherniss 2000). Dlatego tez jezeli nam zalezy, aby absolwenci szkoét
srednich i wyzszych osiagali sukcesy w zyciu zawodowym i spolecznym, powin-
ni$my postawic¢ na ksztaltowanie, rozwijanie i systematyczne doskonalenie ich
kompetencji miedzykulturowych. Musimy tez pamieta¢ o tym, ze kompetencje
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spoleczne nie sg stale, lecz dynamiczne. Ich badanie uzmystawia, ktére z olbrzy-
miej palet kompetencji uznaje si¢ aktualnie za najwazniejsze i na ktorych trzeba
sie skupi¢ w aktywnosci edukacyjno-wychowawczej we wszystkich placowkach
do tego powolanych.
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INTERCULTURAL COMPETENCES OF POLISH ECONOMIC EMIGRANTS
IN ENGLAND

Abstract: The aim of the research was to determine the most important intercultural com-
petences of Polish employees in England in their own opinion and in the opinion of their
employers. The study was placed in an objectivist paradigm using the method of a diagnostic
survey with the questionnaire technique and the research tool in the form of a questionnaire
developed by the author. The empirical material was collected in the Dorset County - in
England in the southwestern region (South West). 123 questionnaires, which were correctly
completed by employees and 36 employers, were used in the research.

Analysis of the results obtained has shown that both the Polish respondents and their
employers regarded nearly all competences as important for the employee’s career. The situ-
ation looks different as regards the level of their mastering by the Polish respondents. Poles
functioning on the British job market are fully satisfied by the mastering level as opposed
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to their employees who have a much more critical opinion of the mastering level of these
competences by their employees.

Keywords: intercultural competences, intercultural education, emigrants, multi-cultural job
market
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