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Anna Paszkowska-Rogacz
Dominika Cieslikowska

Wprowadzenie

Pojecia doradztwa ,,zorientowanego kulturowo”, ,,wielokulturowego”, ,,mig-
dzkulturowego” lub ,,migdzynarodowego” zaistnialy w teorii i praktyce dorad-
czej wraz z rozkwitem wszelkich form Swiatowej komunikacji, ale réwniez
w wyniku procesOw migracyjnych i polityki mobilnoSci zawodowej, ktorej
efektem jest legalne zatrudnianie przedstawicieli obcych panstw w wigkszoSci
branz. Dane dotyczace zatrudniania obcokrajowcéw w krajach Unii Europejs-
kiej (www.uni-saarland.de/z-einr/efb/AHOI/Lima/Links/Statistics.html) poka-
zuja wprost proporcjonalng zalezno$¢ pomiedzy liczba zatrudnionych obco-
krajowcow a zamoznoScia panstw przyjmujacych. Na przyktad duzy procent
obcokrajowcOw zatrudniaja firmy na terenie Niemiec (9,1%), Austrii (10%)
1 Luksemburga (53,8%), mniejszy natomiast ich odsetek pojawia si¢ na
rynkach pracy Hiszpanii (1%), Finlandii (1,4%) 1 Grecji (1,8%). Swiadczyé to
moze o dwukierunkowej zaleznoSci — z jednej strony zapotrzebowanie na
pracownikow wywotane jest przez koniunktur¢ ekonomiczna danego kraju,
a z drugiej obecno$¢ obcokrajowcdw na rynku pracy moze réwniez poprawiac
sytuacj¢ ekonomiczna panstwa. Zjawisko to jest wspierane przez naturalne
dazenie pracownikow do poprawienia swoich warunkéw pracy i poziomu zycia.
Dzigki cyrkulacji na rynku pracy, moga zdoby¢ nowe umiejetnosci i doSwiad-
czenie oraz w naturalny sposdb wejS¢ w kolejne stadium kariery zawodowe;j.
Wspomagajac ten proces Komisja Europejska ogtosita rok 2006 Europejskim
Rokiem MobilnoS$ci Pracownikéw. Inicjatywa ta ma na celu przede wszystkim
rozwo6j Swiadomosci pracownikéw co do prawa swobodnego przemieszczania
si¢, korzysci i kosztow z tym zwiazanych oraz dziatalnosci stuzb wspieraja-
cych mobilnos¢ pracownikéw (www.mgip.gov.pl/ermp).

Réznorodnos¢ kulturowa, ktéra w wielu krajach juz od dtuzszego czasu jest
faktem wsrod zatrudnionych, postawita przed doradcami zawodowymi nowe
zadania. Nie ulega watpliwos$ci, Ze opanowanie tak zwanych , kompetencji
miedzykulturowych” weszto do kanonu umiejetnosci doradczych (Palmer
i Laungani, 1999; Artur i Januszkowski, 2001, Estrada, Durlak i Juarez, 2002;
Flores 1 Heppner, 2002). Zaczetly si¢ roOwniez ukazywac czasopisma naukowe
poswigcone problematyce dialogu migdzkulturowego w doradztwie (np.
Journal of Multicultural Counseling and Developmen). Powstaly takze pro-
gramy szkoleniowe propagujace SwiadomoS¢ kulturowa wsréd doradcow
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zawodowych, na przyktad takie, jak RAINBOW (rainbow.cimo.fi) oraz
SIETAR (www.sietar-europa.org).

Roéwniez w Polsce w wielu sferach zycia spotecznego, takze w doradztwie
zawodowym, pojawila si¢ potrzeba znajomosSci innych kultur. Polska jest
krajem o specyficznym polozeniu geograficznym. Z jednej strony graniczy
z panstwami Grupy Schengen, z drugiej za§ z panstwami powstalymi
w wyniku rozpadu ZSRR. Sprzyjajace warunki polityczne (cztonkostwo Unii
Europejskiej), spoteczne 1 ekonomiczne powoduja, ze nasz kraj jest od-
wiedzany przez coraz wigksza liczbg cudzoziemcodw. Przyjazdy te czgsto maja
charakter gospodarczy. Na skutek ograniczei w przyjmowaniu imigrantéw
przez panstwa Europy Zachodniej, Polska staje si¢ krajem migracji docelowe;j,
zwieksza sie takze liczba uchodzcow.

Dane statystyczne (www.mswia.gov.pl) §wiadcza o tym, Ze zmniejsza si¢
liczba cudzoziemcoéw, ktorzy planuja krotkotrwaty przyjazd do Polski. Nato-
miast zwigksza si¢ z roku na rok liczba cudzoziemcoéw, ktérzy zamierzaja
przebywac¢ w Polsce dluzej 1 w zwiazku z tym ubiegaja si¢ o zezwolenie na
zamieszkanie na czas oznaczony. W 1998 roku 9333 cudzoziemcéw ubiegato
si¢ 0 zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony; liczba ta wzrosta do
16480 os6b w roku 2000. Najliczniej reprezentowani sa obywatele Ukrainy,
Wietnamu, Rosji i Armenii. Obserwuje si¢ rOwniez stopniowy wzrost liczby
cudzoziemcoéw ubiegajacych si¢ o zezwolenie na osiedlenie si¢. W 1998 roku
840 cudzoziemcOdw zlozyto wniosek w tej sprawie, w 2000 roku — liczba ta
wzrosta do 1437 os6b. Najliczniej byli reprezentowani obywatele Ukrainy,
Rosji, Wietnamu, Armenii, Biatorusi i Niemiec. Na uwage zastuguje réwniez
wzrost liczby cudzoziemcOw ubiegajacych si¢ o nadanie statusu uchodzcy,
z 3410 os6b w 1998 roku do 4589 os6b w 2000 roku. Zmienity si¢ kierunki,
z jakich naptywaja do Polski cudzoziemcy. Coraz wigksza grup¢ stanowia
obywatele Rosji, Rumunii, Armenii, Butgarii, Mongolii i Wietnamu. Jedno-
czeSnie obywatele pafistw azjatyckich (Pakistan, Indie, Bangladesz, Sri
Lanka), z wyjatkiem Afganistanu, stanowia coraz mniejsza grupeg.

Cudzoziemcy moga ubiegaé si¢ o kartg czasowego lub stalego pobytu
1 w zaleznoSci od zwiazanego z tym statusu moga by¢ zatrudniani na réznych
warunkach. Posiadajacy karte czasowego pobytu moga by¢ zatrudnieni, jesli
pracodawca uzyska na to zezwolenie starosty powiatu, na terenie ktdérego
znajduje si¢ siedziba pracodawcy, a cudzoziemiec otrzyma zgodg¢ na zatrud-
nienie lub wykonywanie innej pracy zarobkowej u tego pracodawcy. Cudzo-
ziemcy posiadajacy karte statego pobytu korzystaja z prawa do swobodnego
podejmowania zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej (Ustawa z dnia 14
grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu, DzU z 1997 r.
nr 25, poz. 128). W roku 2005 byto na terenie Polski prawie 80 tysigcy
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legalnie zatrudnionych cudzoziemcow (www.mswia.gov.pl). Ponad polowa
z nich byla zatrudniona w Wojewddztwie Mazowieckim. Z prawem do pracy
wiaze si¢ takze potrzeba uzyskiwania przez kandydatow na dane stanowisko
pomocy w zakresie posrednictwa pracy i doradztwa zawodowego. Imigranci,
legalizujacy swoj pobyt w Polsce, to w wigkszoSci obywatele zamoznych
krajow europejskich. Ich potrzeby w zakresie doradztwa zawodowego dotycza
przede wszystkim wptywu odmiennoSci kulturowej na relacje w miejscu
pracy. W wielu wypadkach zapotrzebowanie na przeprowadzenie analizy
sytuacji oraz realizowanie treningdéw ,,wrazliwoSci kulturowe;j” zgtaszaja sami
pracodawcy, zaniepokojeni wzrastajaca liczba konfliktéw pomigdzy pracow-
nikami r6znych nacji. Autorka niniejszego opracowania w ciagu roku dokona-
ta pigciu takich ,,studiéw przypadku” w firmach z migdzynarodowym kapita-
tem, ulokowanych w fodzi. Konsekwencja tych analiz byly grupowe sesje
doradcze, ktore dotyczyly zar6wno zjawisk kulturowych, jak i specyfiki pracy
w zaleznoSci od nasycenia r6znorodnoScia kulturowa.

Szczegodlng grupe oséb przybywajacych do Polski w celu osiedlenia si¢
i zatrudnienia stanowia repatrianci, czyli osoby pochodzenia polskiego po-
wracajace do Ojczyzny. Ich status reguluje Ustawa z dnia 9 listopada 2000
roku o repatriacji. OkreSla ona zasady nabycia obywatelstwa polskiego
w drodze repatriacji, prawa repatrianta, a takze zasady i tryb udzielania
pomocy repatriantom i cztonkom ich rodzin. Repatrianci stanowia zroz-
nicowang grupe osob. Rozne jest ich wyksztalcenie 1 kwalifikacje zawodowe,
co ma ogromny wplyw na mozliwosci adaptacyjne w spoleczenstwie polskim.
Z myS$la o problemach, z jakimi moga spotkac si¢ repatrianci poszukujacy
pracy, ustawodawca przewidzial formy tzw. aktywizacji zawodowej repatrian-
tow, zwigkszajace ich szanse na uzyskanie zatrudnienia. Pracodawca, ktory
zatrudni repatrianta w pelnym wymiarze czasu pracy, moze otrzymacé od
gminy zwrot czgSci kosztow poniesionych na wynagrodzenia, nagrody i skta-
dki na ubezpieczenia spoteczne, wyposazenie stanowiska pracy oraz szkolenie
zawodowe repatrianta. W tym procesie pozytywna rol¢ moze rowniez odegrac
zarowno doradca zawodowy, jak i poSrednik pracy.

Sposoéb realizacji zasady rownego traktowania osoéb bez wzgledu na
pochodzenie etniczne reguluje Ustawa z dnia 6 stycznia 2005. OkreSla ona
réwniez zadania i kompetencje organdw administracji rzadowej i jednostek
samorzadu terytorialnego w zakresie tych spraw. Do tych zadan (art. 6) nalezy
miedzy innymi ,,popieranie pelnej i rzeczywistej rownosci w sferze zycia
ekonomicznego, spolecznego, politycznego 1 kulturalnego pomigdzy osobami
nalezacymi do mniejszos$ci, a osobami nalezacymi do wigkszosci” oraz
,umacnianie dialogu migdzykulturowego”. Ta potrzeba dialogu dotyczy
roOwniez stuzb doradczych. Zgodnie z definicja Kargulowej (2004, s. 40)
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»-..poradnictwo dialogowe jest wspolnym rozwigzywaniem problemu w part-
nerskim dialogu doradcy i radzacego si¢ — dialogu opartym na refleksyjne;j
analizie sytuacji, niejednokrotnie ujawniajacej Zrodta opresji i ograniczen,
dotykajacych obu partneréw — oraz dochodzeniu do konsensusu i zblizaniem
stanowisk”.

Warunkiem takiego skonstruowania sytuacji doradczej w spotkaniu przed-
stawicieli r6znych kultur jest przyjecie zalozenia, ze obaj partnerzy — doradca
1 klient — sa ekspertami w zakresie swojej kultury. Role ich jednak nie sg do
kofica symetryczne, poniewaz za proces doradczy wigksza odpowiedzialnosé
ponosi doradca. Powinien on zatem utatwia¢ ujawnianie si¢ réznych punktow
widzenia na ten sam problem, a w komunikacji z przedstawicielem obce]
kultury mie¢ Swiadomo§¢ ograniczonej mozliwoSci jej poznania oraz po-
wstrzymywac si¢ od przedwczesnego oceniania i wydawania opinii (Artur
i Januszkowski, 2001). W niniejszym opracowaniu zamiennie uzywane bgda
terminy ,,doradztwo mig¢dzykulturowe” i ,,doradztwo wielokulturowe”, w obu
wypadkach rozumiane jako profesjonalne interwencje, uwzgledniajace owe
r6zne punkty widzenia zwiazane z kulturowym kontekstem sytuacji doradcze;j.

Media chetnie propaguja model obywatela Europy, czyli cztowieka, dla
ktorego granice nie istnieja. Z jednej strony rosnie liczba cudzoziemcow,
ktoérzy znalezli swoje miejsce pracy w Polsce, z drugiej strony doradcy
zawodowi coraz czgsciej spotykaja si¢ z osobami, ktore wiaza swoja karierg
zawodowa z pobytem za granica. CzgSC probleméw obu tych grup ma
charakter praktyczny i dotyczy procedur pobytowych, w czgsci jednak
pomocny moze okaza¢ si¢ kontakt z psychologiem, doradca zawodowym,
a nawet terapeuta.

Niniejsze opracowanie ma dostarczy¢ polskim doradcom wiedzy na temat
potrzeb klientow odmiennych kulturowo oraz potrzeb klientéw, ktérzy w po-
szukiwaniu pracy zdecydowali si¢ wyjechaé za granicg i tam osia$¢ na krotszy
lub diuzszy czas.

W czgdci pierwszej podrecznika oméwiona zostanie historia doradztwa
zawodowego w kontek$cie wyzwan wielokulturowych. Czytajac o $wiato-
wym i polskim doradztwie miedzykulturowym bedzie si¢ mozna zapoznac
z wymogami 1 standardami dziatalnoSci uwrazliwionej na zagadnienia od-
miennos$ci kulturowej. Anna Paszkowska-Rogacz dzieli si¢ tez praktycznymi
informacjami o Zrédlach wiedzy na temat tej gal¢zi doradztwa, odsytajac do
ustaw, stron internetowych, migdzynarodowych czasopism i programéw
poswigconych omawianej tematyce.

Czgs¢ druga poswigcona zostata omdwieniu réznic w funkcjonowaniu
spotecznym 0s6b pochodzacych z réznych kultur. Rozdziat Elzbiety Olczak
zapoznaje z definicja kultury 1 koncepcjami okreslajacymi wplyw kultury na
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zachowanie cztowieka. Wprowadzenie terminéw wymiaréw Kultur i ich
krotkich charakterystyk ma poméc w wykorzystaniu wiedzy kulturowej do
okreSlania potrzeb klientéw i znalezienia wtasnego miejsca w skomplikowa-
nym Swiecie norm i wartoSci wyznaczanych poprzez kultur¢. Informacje
zawarte w tej czeSci moga zosta¢ wykorzystane w pracy nad przygotowaniem
si¢ do kontaktu z klientem w kontekScie spotkania mig¢dzykulturowego.

Rozdziat Ewy Kownackiej opisuje przezycia osob, ktére znalazly sig
w nowym Srodowisku 1 musza radzi¢ sobie z jego odmiennoScia. Pokazuje
wyzwania i dynamike akulturacji: szok kulturowy, etapy adaptacji
do Zycia w zmienionych warunkach oraz strategie radzenia sobie z dwo-
istoScia, kulturowa, Celem tej czeSci podrgcznika jest pokazanie z per-
spektywy cudzoziemcow wzlotdw 1 upadkow, jakie przezywaja w nowym
kraju. Ta perspektywa pozwala w petni zrozumie¢ kontekst sytuacji, w ktorej
adaptacja do nowych warunkéw pracy jest tylko jednym z elementéw
bardzo skomplikowanej 1 specyficzne] rzeczywistosci.

CzgS$¢ czwarta zawiera podsumowanie omowionych watkdw, pokazujac
bariery w integracji cudzoziemca ze spolecznos$cia kraju przybycia,
wynikajace z bagazu doswiadczen i spuscizny kulturowej, ktora posiada
klient cudzoziemski. W tym rozdziale Dominika Cieslikowska opisuje takze
postawy spoleczenistwa przyjmujacego wobec os6b odmiennych kulturo-
wo. WyraZnie zaznaczony zostal polski kontekst historyczny, instytucjonalny
1 spoteczny spotkan migdzykulturowych i kontaktéw zawodowych. Na zakoni-
czenie, w odpowiedzi na postulaty zdobywania kompetencji mig¢dzykul-
turowych w doradztwie, opisane zostaly podstawowe zasady edukacji
miedzykulturowej jako drogi ku zdobywaniu owych kompetencji, jak row-
niez mozliwosci zwigkszenia wilasnej konkurencyjnosSci na obecnym rynku
doradczym.

Na zakoniczenie, w czgSci piatej, zapraszamy do przeczytania tekstu Anny
Paszkowskiej-Rogacz o trudnos$ciach i putapkach w kontakcie i komunika-
cji miedzykulturowej oraz metodach kulturowej adaptacji narzedzi diag-
nostycznych.

Do pigciu zasadniczych czesSci podrecznika autorki dotaczyty takze aneks
poswigcony konkretnym kompetencjom miedzykulturowym w doradztwie
zawodowym.
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Anna Paszkowska-Rogacz
CZESC 1

DORADZTWO
MIEDZYKULTUROWE

I.1 Doradztwo miedzykulturowe na Swiecie

Pojecie wielokulturowoSci (multiculturalism) zostato po raz pierwszy uzyte
przez kanadyjskiego premiera Pierra Trudeau w 1971 roku w odniesieniu do
polityki wielokulturowosci, ktora zakladata szacunek dla réznic pomigdzy
roznymi grupami kulturowymi, wspoétistniejacymi w obrebie jednego narodu.
Konsekwencja realizacji tej idei w praktyce byto wspieranie grup etnicznych
w dazeniu do zachowania i pielggnowania witasnej tozsamosci kulturowe;j
(Banton, 1997). Wielokulturowos¢ jest cecha spoteczenistw pluralistycznych,
akceptujacych koegzystencje roznych stylow zycia. Idea wielokulturowos$ci
spotyka si¢ rowniez z krytyka. Na przyktad brytyjski socjolog Malik (1996),
sam bedacy imigrantem, przestrzega przed nadmierng gloryfikacja wielokul-
turowosci, poniewaz wedlug niego spostrzeganie roznic istniejacych pomie-
dzy grupami narodowoSciowymi i etnicznymi niesie niebezpieczenstwo pono-
wnego wspierania ideologii rasistowskich, ktérych istota polega wtasnie na
podkreslaniu réznic i nierdwnosci.

Podejscie wielokulturowe w doradztwie ma jeszcze dtuzsza historig. Jego
genez¢ nalezy wigzaé z ruchem antyrasistowskim, ktéry rozwinat si¢ w Sta-
nach Zjednoczonych w latach 60. XX wieku. Poczatkowo realizowane bylo
jako poradnictwo dla mniejszoSci etnicznych (minority counseling). W latach
70. XX wieku rozszerzono zakres tego pojecia, co znalazio odzwierciedlenie
w zmianie nazewnictwa. W literaturze angloj¢zycznej coraz czg¢sciej zaczety
pojawiac si¢ terminy bedace odpowiednikami ,,doradztwa migdzykulturowe-
go” takie, jak cross-cultural counselling, inter-cultural counselling, ,,doradzt-
wa ponadkulturowego”, jak transcultural counselling 1 wielokulturowego
— multicultural counselling, wskazujace na szersze niz tylko etniczne zroz-
nicowanie zar6wno odbiorcOw ustug doradczych, jak i samych doradcéw
(Puukari, Launikari, 2005).
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Czas uniwersalnych teorii, zunifikowanych metod pracy i niewrazliwych
kulturowo praktyk doradczych zaczal odchodzi¢ w przeszto$¢ (Fuertes,
Bartolomeo, & Matthew, 2001; Nelson-Jones, 2002). W pluralistycznym
1 zglobalizowanym spoteczefnistwie coraz wigkszego znaczenia nabieraja
kompetencje i umiejgtnosci migdzykulturowe (multicultural competences and
skills — Johannes & Erwin, 2004). Amerykanskie Stowarzyszenie Doradcéw
(American Counseling Association — ACA) definiuje doradztwo miedzykul-
turowe jako sposéb pomagania, w ramach ktoérego doceniane sa pozytywy
wynikajace z istnienia réZnic pomiedzy ludZmi. Doradztwo takie wspiera
godno$¢ jednostki, umacnia ja w poczuciu wlasnej wartoSci, pozwala jej
rozpozna¢ wlasny potencjal w typowym tylko dla niej i jedynym w swoim
rodzaju kontekScie historycznym, kulturowym, ekonomicznym, politycznym
i psychospotecznym (Kodeks Etyczny ACA, www.counseling.org). Herring
(1997) zwrécil uwage na mozliwoS¢ szerokiego i waskiego rozumienia
poradnictwa mig¢dzykulturowego. W rozumieniu szerokim podkreSla si¢ fakt,
1z kazda sesja doradcza jest w pewnym sensie spotkaniem przedstawicieli
réznych kultur, poniewaz klient i doradca sa przedstawicielami innych
Srodowisk, reprezentujacych inne wartoSci. Na przyktad niepelnosprawny
obywatel okreSlonego pafistwa reprezentuje swoja kulture etniczna, kulture
0sOb niepetnosprawnych i kulturg¢ ptci. Doradca rowniez reprezentuje swoja
kultur¢ etniczna, kultur¢ zawodowa i kulture pici. W takim szerokim ujeciu
wszystkie relacje doradcze sa w jakim$ sensie migdzykulturowe. Dla takiego
pojmowania doradztwa uzywa si¢ niekiedy terminu diversity counselling
— czyli doradztwa ,,zorientowanego na réznice”. Z kolei w rozumieniu waskim
pojecie migdzykulturowoSci odnosi si¢ jedynie do sytuacji spotkania przed-
stawicieli r6znych grup narodowych badz etnicznych.

Sue, Ivey i Pedersen (1996, za Lairio, Puukari, 2003) tacza te dwa podejScia
w swojej koncepcji poradnictwa migdzykulturowego. Ma ona charakter
metateorii doradztwa. Dostarcza ram pojeciowych, pozwalajacych zrozumiec
rézne podejScia do kwestii pomagania, ale takze podkresla, ze wigkszos¢
praktyk doradczych rozwingta si¢ w krajach Zachodu i tam sa one najbardzie;j
skuteczne. Jednocze$nie autorzy ci zwracaja uwage na istnienie na Swiecie
wielu efektywnych form pomagania, ktére odbiegaja w swoim ksztalcie od
konwencjonalnego, zachodniego modelu. Doradca migdzykulturowy to dorad-
ca, ktory potrafi zdefiniowal cele pomagania tak, by byly one zgodne
z do$wiadczeniami i systemem wartoSci klienta, a jednocze$nie sam jest
w stanie korzysta¢ z jego spotecznych 1 kulturowych zasobow. To podejscie
wynika z uzyskania przez doradc¢ szczegdlnych kompetencji, okreSlanych
jako kompetencje mig¢dzykulturowe. Amerykaniskie Stowarzyszenie Dorad-
cOw definiuje je nastgpujaco: ,,Kompetencje migdzykulturowe to zdolnosci, za
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pomoca ktorych doradcy zdobywaja wiedz¢ o odmiennoSciach pomigdzy
przedstawicielami réznych kultur oraz stosuja t¢ wiedz¢ w praktyce” (Kodeks
Etyczny ACA,www.counseling.org).

Migdzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowe-
go (International Association for Educational and Vocational Guidance
— IAEVG) - gléwne migdzynarodowe forum poradnictwa dla doradcow
— zidentyfikowalo jedenaScie zasadniczych kompetencji i specjalizacji wyma-
ganych od doradcow zawodowych, w tym posiadanie przez doradce ,,Swiado-
mosci migdzykulturowej”, wyrazanej poprzez szacunek dla kulturowych
roéznic i umiejetnos¢ wchodzenia w pozytywne relacje z osobami odmiennymi
kulturowo (McCarthy, 2001). Istnieja jednak réwniez opracowania, ktore
traktuja kompetencje mi¢dzykulturowe w sposéb bardziej szczegdtowy. Na
przyktad w prekursorskim studium Sue, Arredondo i McDavis (1992) stwo-
rzyli list¢ 31 kompetencji, ktore odnosily si¢ do postaw, wiedzy oraz
umiejetnosci miedzykulturowych doradcow. W roku 1998 (Fuertes, Bar-
tolomeo, & Matthew, 2001) trzydziestojednoelementowy zestaw miedzykul-
turowych kompetencji doradcy zostat przyjety jako obowiazujacy kanon przez
sze$¢ oddziatow Amerykanskiego Stowarzyszenia Doradcow (ACA), przez
Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju 1 Poradnictwa Wielokulturowego (As-
sociation of Multicultural Counseling and Development — AMCD) i Stowarzy-
szenie Kadr Ksztalcacych Doradcéw i Kierownikéw Zespotéw Doradcéw)
(Association for Counselor Education and Supervision — ACES), a takze przez
dwa oddziaty — 17 1 45 — Amerykanskiego Towarzystwa Psychologicznego
(American Psychological Association — APA) — (www.counseling.org/Coun-
selors). Szczeg6towa lista tych kompetencji jest prezentowana w Aneksie
A niniejszego opracowania (Arredondo, Toporek, Brown, Jones, Locke,
Sanchez i Stadler, 2005). Autorzy podzielili kompetencje na trzy grupy
dotyczace po pierwsze uSwiadamiania sobie przez doradce wlasnego systemu
wartoSci 1 wynikajacych z tego faktu ograniczen, po drugie zrozumienia przez
doradce¢ punktu widzenia klienta i po trzecie stosowania strategii doradczych,
ktére sa odpowiednie do kultury reprezentowanej przez klienta. W kazdej
z trzech grup wyrdznia si¢ ponadto kompetencje manifestujace si¢ poprzez
postawy 1 przekonania doradcy, jego zasob wiedzy oraz posiadane umiej¢tno-
Sci. Lista ta stanowi dodatkowe uzasadnienie zagadniefi poruszanych w niniej-
szym opracowaniu, dostarcza ono bowiem wiedzy na temat zjawiska wielo-
kulturowoSci, przedstawia praktyczne rozwiazania probleméw, jakie moga
wynikna¢ ze spotkania przedstawicieli dwoch lub wigkszej liczby réznych
kultur w sytuacji doradczej oraz ma za zadanie ksztattowac postawy otwarto-
Sci 1 tolerancji doradcOw, zwiazane z udzielaniem pomocy osobom odmien-
nym kulturowo.
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W oparciu o wytyczne zawarte w dokumentach ACA 1 APA opracowano
szereg narzedzi stuzacych do pomiaru kompetencji migdzykulturowych dora-
dcy, w tym: Inwentarz Doradztwa Migdzykulturowego (Cross-Cultural Coun-
seling Inventory-Revised — CCCI-R) LaFromboise, Coleman, & Hernandez,
1991; za: Fuertes in., 2001), Inwentarz Doradztwa Wielokulturowego (Multi-
cultural Counseling Inventory — MCI) (Sodowsky, Taffe, Gutkin, & Wise,
1994; za: Fuertes i in, 2001) oraz Badanie Swiadomosci, Wiedzy i Umiejetno-
Sci Miedzykulturowych (Multicultural Awareness-Knowledge-Skills Survey
— MAKSS) (D’Andrea, Daniels, & Heck, 1991; za Fuertes i in, 2001) oraz
Skale Wiedzy i Swiadomosci Migdzykulturowej (Multicultural Counseling
Knowledge and Awareness Scale — MCKAS) (Ponterotto, Gretchen, Utsey,
Rieger & Austin, 2002). Uwazna lektura literatury przedmiotu zwraca uwage
na jedno istotne zaniedbanie: brak jest metod pozwalajacych zmierzyc
migdzykulturowe umiej¢tnoSci doradcy z perspektywy klienta (Fuertes, i in.,
2001). Percepcja oddzialywan doradczych przez odbiorce tych oddzialtywan
ma tymczasem olbrzymie znaczenie dla przebiegu 1 efektow procesu doradza-
nia (Tinsley, Bowman, & Westcot Barich; 1994).

I. 2. Poradnictwo miedzykulturowe w Polsce

Profesja doradcy zawodowego zostata w Polsce wprowadzona do klasyfika-
cji zawodow 1 specjalnosci stosunkowo niedawno, bo w roku 1995. Nalezy
jednak pamigtaé, ze doradztwo zawodowe w Polsce ma kilkudziesigcioletnia
tradycje¢. Jego poczatki, zwlaszcza w postaci instytucjonalnych form, siggaja
okresu miedzywojennego (lata 1918 — 1939). Druga wojna Swiatowa zniwe-
czyla dorobek poradnictwa zawodowego tego okresu. Po 1956 roku zaczglo si¢
na nowo rozwija¢ poradnictwo zawodowe, przede wszystkim dla mtodziezy,
a poczawszy od 1974 roku rozpocz¢to swoj rozwdj w stuzbach zatrudnienia
(Banka, 1995; Trzeciak, Drogosz-Zabtocka, 1999). Wedlug cytowanych opra-
cowan doradca zawodowy udziela pomocy w wyborze zawodu mtodziezy
oraz dorostym w formie grupowych i indywidualnych porad, jak réwniez
doradza kierunek ksztalcenia i szkolenia, uwzgledniajac ich mozliwosci
psychofizyczne i sytuacj¢ zZyciowa, a takze potrzeby rynku pracy oraz
mozliwosci systemu edukacyjnego; wspolpracuje z rodzicami i nauczycielami
w procesie orientacji zawodowej uczniéw oraz wykorzystuje w tym celu
wiedzg o zawodach, znajomoS$¢ psychologicznych 1 pedagogicznych technik,
diagnoz na rynku pracy oraz techniczne Srodki przekazywania informacji
zawodowej (Wiatrowski, 2000). Zadaniem doradcy zawodowego jest towa-
rzyszenie klientowi w kluczowych momentach procesu wyboru zawodu,
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pomoc w uzyskaniu wiedzy o nim samym, o otoczeniu i uwarunkowaniach,
ktére w kazdym momencie Zycia maja istotne znaczenie dla decyzji zawodo-
wych. Za poradnictwo zawodowe w Polsce odpowiadaja dwaj ministrowie:
Minister Edukacji Narodowej oraz Minister Gospodarki, Pracy i Polityki
Spotecznej. Pierwszy odpowiada za calo$¢ zadan z zakresu orientacji i porad-
nictwa zawodowego w stosunku do dzieci i mlodziezy. Zadania realizuje przy
pomocy poradni psychologiczno-pedagogicznych i szkét. Drugi odpowiada za
poradnictwo zawodowe dla os6b dorostych i wykorzystuje w tym celu
jednostki publicznej stuzby zatrudnienia. W Polsce nie funkcjonuja prywatne
firmy wyspecjalizowane w §wiadczeniu odptatnych ustug z zakresu poradnict-
wa zawodowego. Dzialaja natomiast firmy komercyjne realizujace ustugi
z zakresu doradztwa personalnego, realizujace zlecenia zwiazane z doborem
wysoko kwalifikowanych kadr na potrzeby pracodawcow.

Podstawowymi aktami prawnymi regulujacymi zasady pracy doradcoéw sa:

1) Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej 1 Sportu z dnia 7 stycznia
2003 roku w sprawie zasad udzielania i1 organizacji pomocy psycho-
logiczno-pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach i placé-
wkach (DzU nr 11, poz. 114). Akt ten umozliwia dyrektorom szkot
zatrudnianie doradcy zawodowego lub nauczyciela wychowawcy, psy-
chologa albo pedagoga, posiadajacego przygotowanie do prowadzenia
zaje¢ zwiazanych z wyborem kierunku ksztatcenia i zawodu (DzU nr 11,
poz. 114).

2) Ustawa z 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (DzU nr 99, poz. 1001). Zgodnie z jej postanowieniami
poradnictwo zawodowe polega na:

e udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod ulat-
wiajacych wybor zawodu, zmiang kwalifikacji, podjecie lub zmiang
zatrudnienia, w tym badaniu zainteresowan i uzdolniefi zawodowych;

e kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie
umozliwiajace wydawanie opinii o przydatnosci zawodowej do pracy
i zawodu albo kierunku szkolenia;

e inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodo-
wych dla bezrobotnych 1 poszukujacych pracy;

e udzielaniu informacji i doradztwie pracodawcom w zakresie doboru
kandydatéw do pracy na stanowiska wymagajace szczeg6lnych pre-
dyspozycji psychofizycznych.

Analiza obu aktéw prawnych wskazuje na nieliczne jedynie odniesienia do
problematyki wielokulturowoS$ci. Wsrdd zasad prowadzenia poradnictwa za-
wodowego przez publiczne stuzby zatrudnienia wymienia si¢ migdzy innymi
(Gawlik, Kupidura, 2004) zasad¢ rownosci w korzystaniu z ustug poradnictwa
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zawodowego bez wzgledu na narodowos¢, ple¢, wyznanie, przynalezno$¢ do
organizacji politycznych i spolecznych oraz inne okoliczno$ci. Z kolei na
liscie obowiazkéw doradcy zawodowego w szkotach pojawito si¢ zalecenie
wskazywania uczniom, rodzicom 1 nauczycielom dodatkowych Zrddet infor-
macji na poziomie regionalnym, ogélnokrajowym, europejskim i §wiatowym.

Podejmowanie problematyki wielokulturowosci w doradztwie zawodowym
w Polsce ma krotka tradycje, jednak daje si¢ zauwazy¢ zwigkszone zaintereso-
wanie kulturowymi aspektami doradztwa od momentu wejScia naszego kraju
do Unii Europejskiej. Studiujac powyzsze, oficjalne akty prawne regulujace
formy praktyki doradczej, mozna odnieS¢ mylne wrazenie, ze problematyka ta
jest reprezentowana w Polsce jedynie marginalnie. Temu przekonaniu przeczy
jednak uczestniczenie instytucji zarOwno publicznych, jak i1 niepublicznych,
zajmujacych si¢ w Polsce promowaniem doradztwa zawodowego w licznych
programach i inicjatywach europejskich zwiazanych bezposrednio lub poSred-
nio z problematyka wielokulturowosci. Na znaczeniu zyskuja sieci doradcze
transnarodowe takie, jak Narodowe Centra Zasobow Poradnictwa Zawodowe-
go (NCZPZ) zrzeszone w organizacji Eurodoradztwo - Euroguidance
(www.euroguidance.org.uk), ktérej zadania realizuje w Polsce w sektorze
edukacji Krajowy OSrodek Wspierania Edukacji Zawodowej 1 Ustawicznej
(www.nrcgkowez.edu.pl), a w resorcie pracy Wydziat Poradnictwa Zawodo-
wego Departamentu Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spoteczne;j
(www.praca.gov.pl/nczpz/index.htm). Eurodoradztwo to sie¢ dziatajaca ak-
tywnie na rzecz poradnictwa zawodowego oraz mobilnoSci edukacyjnej
w Europie. Sie¢ ta powstata z inicjatywy Komisji Europejskiej, w ramach
programu Leonardo da Vinci. Obecnie tworzy ja 31 krajow, w ktorych pracuje
65 zespotow roboczych. Zadania podejmowane w ramach sieci maja zwigk-
szaé skuteczno$¢ i poprawiaé jakos$¢ dziatan edukacyjnych w zakresie porad-
nictwa zawodowego poprzez udostepnianie informacji na temat mozliwoSci
ksztalcenia 1 szkolenia zawodowego. Utlatwia to mieszkancom wszystkich
krajow Europy podejmowanie decyzji dotyczacych przysztosci edukacyjnej
i zawodowej. Obecnie priorytetowym zadaniem sieci jest PLOTEUS (euro-
pa.eu.int/ploteus/portal/home.jsp) — portal o mozliwoSciach ksztatcenia w Eu-
ropie. Partnerzy sieci moga rédwniez uczestniczy¢ w innych projektach
— w ramach NCZPZ w resorcie pracy zrealizowany zostal we wspdtpracy
z kilkoma instytucjami zagranicznymi projekt ,,Transnacjonalne Poradnictwo
Zawodowe”. Rozpoczgto go w Krajowym Urzedzie Pracy, a nastgpnie, po
likwidacji KUP, zostat on przejety przez Ministerstwo Gospodarki i Pracy. Za
realizacj¢ projektu odpowiadal Departament Rynku Pracy. Gtéwnym celem
projektu byt rozwdj i doskonalenie systemu ksztatcenia doradcéw zawodo-
wych 1 ujednolicenie w skali miedzynarodowej niektorych form ksztalcenia
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poprzez opracowanie programu studiow podyplomowych w zakresie poradnict-
wa o wymiarze europejskim (tzw. eurodoradztwa). Bafika na stronie interneto-
wej projektu (www.praca.gov.pl/tve/5-1.htm) przedstawia jego zalozenia.
Celem bylo zbudowanie ram organizacyjnych dla rozwoju doradztwa wspiera-
jacego ludzi w planowaniu oraz rozwijaniu swoich karier w wymiarze
mig¢dzykulturowym. Eurodoradztwo ma by¢ forma praktyki doradczej, polega-
jaca na asystowaniu ludziom na wszystkich stopniach rozwoju w rozwiazywa-
niu problemoéw, ktore sa konsekwencja podjecia przez nich dobrowolnej decyzji
zycia, pracy lub nauki za granica przez pewien czas. Praca eurodoradcoéw
ukierunkowana jest na osoby zmuszone, z réznych powodéw, do zycia
w separacji od rodzimej kultury, poszukujace korzysci z uczestnictwa w innej
kulturze oraz usitujace stworzy¢ sobie zdrowe relacje migdzy praca a innymi
rolami zyciowymi. Wspomaganie klientow ré6znorodnych kulturowo opiera si¢
na kompetencjach kulturowych tak doradcéw, jak os6b korzystajacych z porad.

W ramach projektu zrealizowano nastgpujace dziatania:

e analiza 1 ustalenie wymagan kwalifikacyjnych, jakie stawia si¢ doradcom
zawodowym S§wiadczacym ustugi w zakresie eurodoradztwa,

e okreslenie profilu zawodowego eurodoradcy z uwzglednieniem roznic
kulturowych w poszczeg6lnych krajach,

e opracowanie programu podyplomowego ksztalcenia doradcéw zawodo-
wych w zakresie eurodoradztwa wraz z materialami dla wyktadowcow,

e opracowanie materiatow dla stuchaczy,

e promocja ksztatcenia eurodoradcOw m.in. na stronie www, w publikac-
jach, a takze w ramach koncowego seminarium skupiajacego specjalistow
teorii i praktyki poradnictwa zawodowego.

Realizacje jednej z gtownych zasad obowiazujacych w Unii Europejskiej

— swobody przemieszczania si¢ pracownikOw — zapewnia rodwniez sieé
Europejskich Stuzb Zatrudnienia EURES (akronim od stéw European Emp-
loyment Services) (Glabicka, 2001). Polega ona na wspoétpracy publicznych
stuzb zatrudnienia i ich partnerow na rynku pracy i wspiera mobilno§¢
w dziedzinie zatrudnienia na poziomie mi¢gdzynarodowym i transgranicznym,
w krajach Unii Europejskiej oraz Norwegii, Islandii 1 Szwajcarii. Sie¢ EURES
nastawiona jest na informowanie, doradztwo i wspomaganie poszukujacych
pracy z Europejskiego Obszaru Gospodarczego, ktérzy chca pracowaé w in-
nym kraju cztonkowskim oraz pracodawcéw, ktorzy chca rekrutowaé pracow-
nikéw z innych krajow cztonkowskich. Do dyspozycji poszukujacych pracy
oraz pracodawcOw pozostaja:

e baza ofert pracy pracodawcéw zainteresowanych rekrutacja pracownikéw
Z zagranicy,

e baza CV o0s0b poszukujacych pracy zainteresowanych praca zagranica.
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EURES w wigkszym stopniu przypomina agencj¢ poSrednictwa pracy, niz
poradni¢ zawodowa, niemniej baza informacyjna i organizacyjna, ktéra dys-
ponuje, moze bardzo usprawnié dziatania doradcze. ,,Sil¢ napgdowa” sieci
stanowig doradcy EURES, gdyz odgrywaja kluczowa rol¢ w zakresie Swiad-
czenia ustug. Doradca EURES jest pracownikiem krajowych publicznych stuzb
zatrudnienia, wskazanym przez te stuzby i akceptowanym przez Komisje
Europejska. Sie¢ w Polsce jest obecnie obstugiwana przez ok. 600 doradcéw
EURES (Kaczmarek, 2003, Polanska-Sita, 2003). Wspotprace doradcéw wspo-
maga Europejski Portal Mobilnosci Zawodowej — www.europa.eu.int/eures,
ktory zawiera wspdlng bazg danych o ofertach, baz¢ informacji o warunkach
zycia 1 pracy w poszczeg6lnych krajach EOG oraz wiele innych cennych
informacji. Ponadto kazdy kraj bedacy czlonkiem sieci EURES powotuje
wlasng strong internetowa — w Polsce jest to www.eures.praca.gov.pl. Dorad-
cy tworza sieci krajowe, pracujac na rzecz klientow ze swojego kraju oraz na
rzecz co najmniej jednego z krajow Wspdlnoty. Ustugi Swiadczone przez
kadre EURES skierowane sa do wszystkich zainteresowanych podjeciem
pracy zagranica. WigkszoS¢ starajacych si¢ o nowe zajgcie ma stata prace
w chwili rozpoczgcia poszukiwan zatrudnienia zagranica, a osoby bezrobotne
nie stanowia wigcej niz 30% klientow.

Szczegodlnie istotny element sieci EURES stanowi przeptyw pracownikéw
na transgranicznym rynku pracy. Praca podejmowana na zasadach wymiany
transgranicznej nie powoduje trwalej zmiany miejsca zamieszkania: pracow-
nik wyjezdza do pracy codziennie badZ mieszka w miejscu zatrudnienia przez
pie¢ dni w tygodniu. Gdy w strukturze organizacyjnej danego kraju wystgpuje
partnerstwo EURES T, to jest ono zarzadzane przez Koordynatora EURES T.
Mobilno$¢ transgraniczna opiera si¢ na wspOtpracy pomiedzy lokalnymi
stuzbami zatrudnienia i innymi instytucjami rynku zatrudnienia, w gtéwne;j
mierze na wspolpracy z organizacjami pracodawcow i zwiazkami zawodowy-
mi. Deklaracje utworzenia partnerstwa EURES T w okresie 2004 — 2007
w Polsce zglosit jeden region — wojewddztwo Slaskie. Nowe partnerstwo
przyjmie nazw¢ ,,EURES T Beskidy”. Obejmuje region przygraniczny Polski,
Stowacji 1 Republiki Czeskiej. Po stronie polskiej w powyzszy projekt
zaangazowane sg stuzby zatrudnienia potudniowej cze¢Sci wojewddztwa §las-
kiego, dwa zwiazki zawodowe, Izby Handlu i Przemystu oraz Izby Gospodar-
cze, Stowarzyszenie Przedsigbiorczosci, Agencja Rozwoju Regionalnego,
Euroregion ,,Beskidy” i ,,glask Cieszynski” oraz uczelnie. Ponadto, sze$¢
innych regiondéw przygranicznych — Zachodniopomorskie, Lubuskie, Dolno-
Slaskie, Opolskie, Matopolskie, Podkarpackie — zadeklarowalo prowadzenie
dzialan zmierzajacych do pobudzenia mobilnoSci transgranicznej w okresie
2004 — 2007 (Pragert, 2003).
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Z zaprezentowanego przegladu wynika, ze obecnie obserwujemy w Polsce
poczatkowe stadium rozwoju doradztwa migdzykulturowego. Doradcy pracu-
ja w roznych instytucjach, ktére w niejednakowym stopniu wypracowaty
obowiazujace doradcow standardy zawodowe, prawne i etyczne. Warto, zeby
nowo powstajace regulacje wykonywania profesji doradcy zawodowego
korzystaly ze Swiatowych dokonan w kwestii uwzglgedniania zjawiska wielo-
kulturowoSci w praktyce pomagania. W pracy z przedstawicielami innych
kultur doradcy zawodowi musza mie¢ na uwadze ich specyficzne potrzeby
zwiazane z zaj¢ciem pozycji w zawodzie. Doradcy, ktérzy beda wrazliwi na
kwestie r6znic narodowych i etnicznych, beda mogli pomagaé jednostkom
w przezwycigzaniu barier, ktore uniemozliwiaja im maksymalne wykorzy-
stanie swego potencjatu.
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CZESC 11

ROZNICE KULTUROWE
W FUNKCJONOWANIU
CZELOWIEKA

II. 1. Czym jest ,,kultura”?

Z.uwagi na to, ze w rozdziale tym mamy zaja¢ si¢ tematem kultury i jej wptywem
na zycie ludzi, w szczegdlnoSci zawodowe, wlasciwe wydaje si¢ rozpoczecie od
zastanowienia si¢, czym kultura w ogole jest. W potocznym rozumieniu jest to
pojecie bardzo wieloznaczne. Oznacza tradycjg, histori¢, relacje migdzyludzkie,
sztuke, sposoby zachowania sig, w tym etykiete... Mowi si¢ o kulturze wysokiej
1 masowej, o ludziach kulturalnych i nieobytych, méwimy wreszcie o réznicach
migdzy poszczegbdlnymi kulturami. W ramce umieszczone zostaty klasyczne
juz definicje pojecia ,kultura”, uzywane w socjologii i psychologii.

Ramka 1. Definicje pojecia ,,kultura”

Definicja 1. Wedlug Antoniny Kloskowskiej (1964, str. 40), ,.kultura jest to
wzglednie zintegrowana catoS¢ obejmujaca zachowania ludzi przebiegajace
wedhug wspolnych dla zbiorowosci spotecznej wzoréw wyksztatconych i przy-
swajanych w toku interakcji oraz zawierajaca wytwory takich zachowan”.

Definicja 2. Holenderski badacz Geert Hofstede (2000, str. 39, 40),
zajmujacy si¢ badaniem psychologicznych wymiaréw kulturowych (o czym
bedzie mowa pdzniej), definiuje kulturg jako zaprogramowanie umystu. To
zaprogramowanie ,,obejmuje cala sfer¢ zwyklych, codziennych zachowan,
takich jak sposOb pozdrawiania si¢, okazywanie lub skrywanie uczug,
jedzenie, zachowywanie fizycznej odleglosci w kontaktach z innymi,
sposoby uprawiania mitosci, czy dbato$¢ o higieng osobista”.




24 Elzbieta Olczak

Mozna tez postrzegal kulturge jako czynnik ksztaltujacy sposob funk-
cjonowania cztowieka: to, w jaki sposob si¢ on zachowuje, jakie zwyczaje
i obrzedy sa dla niego wazne, w jaki sposéb organizuje swoje relacje z innymi
ludZmi oraz jaki wpltyw na te elementy maja specyficzne normy i wartoSci
charakterystyczne dla danej kultury.

Niektore z koncepcji postuguja si¢ nie tylko opisem abstrakcyjnych
niuanséw, ale wykorzystuja obrazowe metafory do scharakteryzowania tego
pojecia. W jednym z takich poréwnan wykorzystano gore lodowa, (Martinelli
i inni, 2000). Autorzy zwrdcili uwage na fakt, ze sktada si¢ ona z dwoch
czeSci: wierzchotka nad powierzchnia wody i niewidocznej podstawy pozo-
stajacej pod woda. To, co widzimy gotym okiem stanowi jedynie znaczna
mniejszo$¢ catego masywu, ktorego wigkszoS¢ zobaczymy tylko wtedy, gdy
ubierzemy si¢ w skafander nurka i zdecydujemy si¢ na podwodna eskapade.
Podobnie jest z kultura. Zaklada sie, Ze jako calo$¢ sklada sie z dwoch
rodzajow elementow: jedne sa widoczne gotym okiem (lub uswiadomione
przez czlonka danej kultury), a drugie — ukryte (nieuswiadomione). Te
elementy, ktére widzimy, to na przyklad sztuki pigkne, literatura, r6ézne
rodzaje muzyki, kuchnia, style ubierania si¢. Uznaje si¢ rOwniez, ze elementy
znajdujace si¢ ,,nad woda”’ to ta sfera kultury, ktéra mozemy nazwal
symboliczna i celebrowanie jej cechowal si¢ bedzie intencjonalnoscia (np.
wywieszanie flag w czasie waznych §wiat). Natomiast to, co znajduje si¢ ,,pod
woda”, czyli fundamenty kultury, to na przyktad: wzorce kontrolowania
emocji, mimika, jezyk ciala, strategie rozwiazywania probleméw, sposoby
podejmowania decyzji, role piciowe, role zwigzane z klasa spoleczna oraz
wiekiem, wzorce pokrewiefistwa i inne. Elementy kultury znajdujace si¢ ,,pod
woda” to inaczej specyficzne dla danej kultury praktyki — uczymy si¢ ich
automatycznie i najczg¢sciej bezrefleksyjnie.

Koncepcja kultury jako goéry lodowej przedstawiona jest na rysunku 1.

Druga z metafor postuguje si¢ przyktadem cebuli (rysunek 2), ktéra sktada
si¢ z kilku warstw. W samym Srodku bulwy tego warzywa znajduje si¢ rdzen,
ktoéry okalany jest przez kolejne warstwy miazszu i skéry. Podobnie mozna
postrzegac kulturg. Aby ja zrozumieé, trzeba odstaniaé kolejne warstwy. Tak,
jak w koncepcji gory lodowej, tak i tu, na kultur¢ sktadaja si¢ elementy
widoczne, zewngtrzne i cechy ukryte glgboko wewnatrz. Rdzeniem kultury
sa podstawowe zatozenia, czyli wartoSci, ktére leza u podloza ludzkich
zachowan. Ponadto kultura sktada si¢ z rytualéw oznaczajacych dziatania
zbiorowe istotne dla danej spotecznosci, takie, jak obchodzenie Swiat 1 kul-
tywowanie réznych tradycji. Kolejnym charakterystycznym elementem sa
bohaterowie, czyli postacie czczone i obdarzane szacunkiem przez konkretng
grupe ludzi. Moga naleze¢ do nich na przyklad bohaterowie historyczni lub
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Rys. 1 Kultura jako gora lodowa

Sztuki pigkne,
literatura, jezyk, taniec,
kuchnia, styl ubierania sig.

Jezyk ciata, wzorce kontrolowania emocji,
mimika, strategie rozwiazywania problemow,
sposoby podejmowania decyzji, role plciowe,
tempo pracy, stosunek do zwierzat i inne.

(Rys. za Martinelli i inni, 2000, str. 19)

przywodcy polityczni: KoSciuszko, Pifsudski, Walgsa. Warstwe czwarta
—najbardziej zewngtrzng — stanowia symbole okreSlane przez Hofstede (2000,
str. 43) jako ,slowa, gesty, obrazy, przedmioty, ktére maja szczegdlne
znaczenie i sa rozpoznawalne tylko przez cztonkéw danej kultury”. W przypa-
dku kultury polskiej za taki symbol mozemy uzna¢ Gréb Nieznanego
Zohierza, przy ktérym odbywaja sie istotne uroczystosci paistwowe. Z dru-
giej strony moga to by¢ tez ,,.Dziady” Adama Mickiewicza, ktdre jako utwor
literacki moga by¢ czytane zaréwno przez Polakdw, jak 1 cudzoziemcow
zainteresowanych literaturg polska. Dla Polakdw maja one jednak szczegdlne
znaczenie, wychodzace poza wartoS¢ literacka — byly wazne w okresie
zaborOw, ale 1 pdZniej, gdy inscenizowal je Kazimierz Dejmek i staly si¢ iskra
zapalng znaczacych wydarzef politycznych Marca *68 roku.

W koncepcji cebulowej pojawia si¢ jeszcze jedna kategoria — praktyki.
Mozemy uznaé ja za zbiorcze ujegcie trzech warstw: symboli, bohateréw
1 rytuatow. Praktyki to zewngtrzne przejawy kultury, widoczne dla wszyst-
kich. Jednak ich gl¢bokie znaczenie kulturowe moze by¢ zrozumiate jedyne
dla cztonkéw tej spolecznoSci. Przejawem praktyk bedzie na przyktad
zanikajacy juz nawet w Polsce zwyczaj calowania kobiet w regke w chwili
powitania. Dla obcokrajowcow zachowanie to moze by¢ zupelnie niezrozu-
miate, a niektére cudzoziemki moga nawet poczué si¢ Zle w tej sytuacji.
Jednak w Polsce zwyczaj ten, przekazywany z pokolenia na pokolenie, jest
rozpoznawalny i nie budzi szczegllnego zdziwienia. Mozna go odczytywaé
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Rys. 2 Koncepcja kultury jako cebuli

Symbole

Bohaterowie

Rytuaty

Wartoéci

Praktyki

(Rys. za Hofstede, 2000, str. 43)

jako zewngtrzny przejaw kultury, czyli po prostu sposéb witania si¢ m¢zczyz-
ny z kobieta. W glebszym sensie wyraza jednak specyficzna dla kultury
polskiej wartos¢, jaka jest ,,kobieco$¢” (Boski, 1999). By w petni zrozumiec t¢
praktyke jako przejaw wyjatkowego szacunku do kobiet nalezatoby odwotac
si¢ do analizy rdéznych aspektow: religijnych (kult maryjny w Polsce),
historycznych (rola kobiet, rycerskosc¢), literackich (postacie literackie), jgzy-
kowych (zdrobnienia), obyczajowych, jak i mentalnoSci Polakow.
Podsumowujac nalezatloby zaznaczy¢, ze przytoczone koncepcje pokazuja,
iz dana kultura bedzie cechowata pewna grupe ludzi i zjawisko to jest
nadzwyczaj zlozone. Istotne jest zrozumienie, ze to, co uSwiadomione przez
nosiciela kultury i widoczne gotym okiem przy pierwszym kontakcie z osoba
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z danego kregu cywilizacyjnego, to tylko niewielka czg$¢ potencjatu kulturo-
wego czlowieka. W pracy doradcy zawodowego, ktéry ma kontakt z przed-
stawicielami innych kultur, wazna jest Swiadomo§¢ glebi czy rdzenia kulturo-
wego, do ktorego nalezy dotrze¢ w ramach pracy doradczej z cudzoziemskim
klientem.

I1. 2. Réznice kulturowe w funkcjonowaniu
spotecznym cziowieka

Doradca zawodowy powinien mie¢ SwiadomoS$¢ roznic wystepujacych
migdzy ludzmi, ktérzy do niego przychodza. Musi zdawaé sobie sprawe
z odmiennoSci jednostkowych i charakterologicznych, jak i tych, ktérych
podstawa jest opisana wyzej kultura. Poznanie tych ostatnich jest elementem
zdobywania ,.kompetencji mi¢dzykulturowych” (Arrendondo, i in., 2005)
opisanych w Aneksie A. W zdobywaniu SwiadomoSci wilasnego systemu
wartoSci kulturowych, jak i w poznawaniu kultury klienta, pomocna moze si¢
okaza¢ psychologia miedzykulturowa. Badacze tej dziedziny w swoich
projektach staraja si¢ bowiem usystematyzowa¢ cechy charakteryzujace
poszczegdlne kregi kulturowe. Celem tej czeSci rozdziatu jest przedstawienie
dwoch najwazniejszych typologii cech kulturowych: koncepcji Edwarda Halla
1 najnowszego projektu GLOBE. Zapoznanie si¢ z nimi moze by¢ bardzo
potrzebne w pracy z cudzoziemcami lub osobami zamierzajacymi podjaé
prace zagranica, gdyz jest to wiedza wychodzaca poza informacje dotyczace
dziedzictwa kulturowego czy historycznego, a odnosi si¢ do sposobow
funkcjonowania ludzi w r6znych kontekstach kulturowych. Tacy autorzy, jak
Edward T. Hall', Shalom Schwartz?, Fons Trompenaars® czy Geert Hofstede®
przyjeli koncepcje wymiaréw kulturowych, czyli cech, pod wzgledem
ktorych poszczegélne kraje moga byé poréwnywane. Zdefiniowanie wy-
miaréw to efekt wieloetapowych badan nad kulturami. Dzigki nim mozemy

'"Doktadny opis badan Edwarda T. Halla znajduje si¢ w skiazkach: Hall, E.T. (1999). Taniec Zycia.
Warszawa: Wydawnictwo Literackie MUZA oraz Hall, E.T. (2001). Poza kulturq. Warszawa: Wydawnict-
wo Naukowe PWN.

2 Osoby zainteresowane badaniami Shaloma Shwartza zapraszamy do lektury: Schwartz, S. (1999). A theory of
cultural values and some implications for work. W: Applied Psychology: An International Review. Vol. 48 (1).
3Osobom, ktére chcialyby zapoznaé si¢ dokladnie z badaniami Trompenaarsa i Hampdena-Turnera
polecamy lekture ksiazki: Trompenaars, F., Hampden-Turner, Ch. (2002). Siedem wymiaréw kultur.
Znaczenie roznic kulturowych w dziatalnosci gospodarczej. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna.

*Wymiary Geerta Hofstede w kontekscie doradztwa zawodowego byly opisane w czesci I. Czytelnikow
zainteresowanych tymi badaniami odsylamy do oryginalnej pracy tego badacza: Hofstede, G. (2000).
Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umystu. Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne.
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klasyfikowac poszczeg6lne spotecznosci i ich kulture. Stuza one poréwnaniu
zachowan spolecznych oraz pokazuja, jak przedstawiciele odmiennych kul-
turowo Swiatéw interpretuja takie kategorie, jak: czas, otoczenie, zadania
zyciowe, role plciowe 1 spoleczne oraz relacje miedzyludzkie i rzadzace nimi
reguty.

Ramka 2. Definicje psychologicznych wymiaréw kultury

Definicja Geerta Hofstede (2000, str. 51) Wymiary kultury to ,,pewne
aspekty kultury, dajace si¢ zmierzy¢ i pozwalajace okresli¢ pozycje danej
kultury wobec innych kultur”.

Definicja Pawla Boskiego (2006, w druku) Psychologiczne wymiary
kultury [PWK] sa efektem prac koncepcyjnych i skal pomiarowych, dzigki
ktorym wielo$¢ niepowtarzalnych i caloSciowo ujmowanych kultur zo-
stanie uporzadkowana metrycznie w kilku wymiarach”.

II. 2.a. Polichroniczno$¢ i monochroniczno$¢ oraz wysoko- i niskokon-
tekstowo$¢ wedlug Edwarda T. Halla

Wyobrazmy sobie sytuacj¢ z praktyki zawodowej doradcy, gdy od ponad
p6t godziny czekamy na naszego klienta. Czas ptynie, a klient ani nie
zadzwonil, ze si¢ spdzni, ani nie odwotal spotkania. W myslach widzimy juz
nasz kalendarz spotkan, wiemy, ze za czterdzieSci minut przychodzi nastgpna
osoba. W pewnym momencie, zupetnie spokojnie wkracza do pokoju sp6z-
niony cztowiek. Jaka powinna by¢ nasza reakcja? Jak zrozumiec takie
zachowanie klienta?

Najpierw powinniSmy dowiedzie¢ si¢ o kraj pochodzenia klienta, gdyz
moze okazac si¢, ze zostal wychowany w kulturze odmiennej od naszej, gdzie
wystepuje polichroniczne pojmowanie czasu. Oznacza to, ze dla niego
perspektywa czasowa jest duzo szersza, a sam czas podporzadkowany jest
relacjom. Bardzo duza wage przywiazuje si¢ w takich kulturach do wigzéw
krwi, a rodzina stawiana jest zawsze na pierwszym miejscu. Polichroniczno§¢
oznacza takze, ze nic nie jest uznane za state, a szczegdlnie dotyczy to planéw
na przyszio$¢. Zawsze wszystko moze si¢ zmieni€. Osobie, ktora spoznita sie
wlasnie na spotkanie z nami, mogta nagle wypa$¢ wizyta u babci, a wedtug
niej do bliskiej osoby trzeba p6js¢, nawet kosztem spotkania z doradca lub
spOZnienia.
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Kultury monochroniczne to przeciwieistwo polichronicznych. Wszyst-
ko odbywa si¢ w nich zgodnie z harmonogramem. Pochodzacy z mono-
chronicznej kultury klient stawilby si¢ na spotkanie juz dziesig¢ minut
przed czasem, na kolejne spotkanie umawialby si¢ zagladajac do kalen-
darza i upewniajac si¢, czy na pewno bedzie mogt wtedy przyjs¢. Jesli
zadzwonilaby do niego babcia z zaproszeniem na obiad, umoéwilby si¢
z nia na inny dzied, bo juz wczeSniej mial zaplanowane spotkanie
z doradca. Uznaje si¢, ze ludzie monochroniczni podporzadkowani sa
kwestii czasu i to czas koordynuje wszystkie wykonywane przez nich
czynnosci.

A teraz inna sytuacja: wyobrazmy sobie, ze na kursie jgzyka polskiego
dla dorostych w oSrodku dla uchodzcéw nauczycielka zaproponowatla, aby
cala grupa ztozyla si¢ na kupno ilustrowanego stownika dla dzieci. Po
ustyszeniu propozycji wszyscy stwierdzili, ze jest to dobry pomyst i bedzie
trzeba nad nim pomyS$le¢. Nauczycielka, bedac w miescie, kupita stownik,
a po przywiezieniu go od oSrodka chciata odzyskaé wylozone na niego
pieniadze. Tylko jedna osoba wyjeta z portfela uzgodniona skiadke. Za-
skoczona nauczycielka poczuta si¢ wykorzystana i nietrafnie zinterpretowata
zachowanie swoich dorostych ucznidéw jako nieodopowiedzialne. W rzeczy-
wisto$ci jej podopieczni nie zdecydowali jeszcze o kupnie ksiazki. Wiedzieli
bowiem, ze przy skromnych funduszach, jakimi dysponuja, wydatek ten jest
dos¢ wysoki. Nieporozumienie polegato na tym, ze nauczycielka nie potrafita
odczyta¢ zakamuflowanej odmowy (,.trzeba bgdzie o tym pomysle¢” ozna-
czato brak zgody na zakup). Powyzsza sytuacja jest typowa dla kultur
wysokiego kontekstu, w ktérych zaktada si¢, ze bezposrednia krytyka, uwagi
lub rady sa dowodem niedojrzatoSci osoby krytykujacej i przejawem braku
szacunku (Grzymata-Moszczynska, 2000). W kulturach tych osoba bedzie
potrzebowata duzo mniej informacji, aby przekaza¢ swoéj komunikat, a roz-
moéwca bedzie potrafit domysli¢ si¢ wielu waznych kwestii, ktore sa istota
rozmowy. Natomiast konwersacja prowadzona zgodnie z zasada niskiego
kontekstu bedzie obfitowata w duzo doktadniejsze informacje. Wspotpraca
z osobami, ktérych kultury pochodzenia charakteryzuja si¢ niskim konteks-
tem, wymaga od nas ,,nazywania wszystkich rzeczy po imieniu”. Charak-
terystyczna moze by¢ tu sytuacja, w ktérej okaze si¢, ze nasz klient nie
powiedzial nam o jakiejS waznej kwestii tylko dlatego, ze o to nie
zapytaliSmy. Stwierdzenie ,,nie powiedzialem, bo nie pytateS” jest tutaj
bardzo czeste.
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IL. 2.b. Projekt GLOBE

Projekt GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Ef-
fectiveness Research Program) stanowi kontynuacje, a jednoczeSnie synteze
wymienionych wczesniej typologii wymiaréw kulturowych. Jest to mig-
dzynarodowy i wieloetapowy projekt badawczy, posiadajacy okreSlony przez
jego koordynatora, Roberta J. House’a cel, polegajacy na zwigkszeniu
dostepnej wiedzy dotyczacej doSwiadczen migdzykulturowych (House, 2004).

GLOBE opiera si¢ na badaniu warto$ci w kontek$cie kultury organizacji.
W przeciwienistwie do wczesniejszych przedsigwzigé, poczyniono w nim
bardzo wazne zréznicowanie badanych wartoSci na praktyki i wartosci
kulturowe. Te pierwsze opisuja charakterystyki faktycznie obecne w naszym
zyciu, czyli to, w jaki sposob realnie funkcjonujemy. Wartosci kulturowe
natomiast to kwestie ideatéw, do ktorych dazymy.

W projekcie GLOBE zbadano 17 tysigcy menadzerOw Sredniego szczebla
(w 62 krajach Swiata), a Srednia liczba badanych oso6b dla kraju wynosita 251
0s6b. Na podstawie tych badan grono autoréw wyréznito dziewie¢ wymiarow
kulturowych, z ktérych cz¢$¢ nawiazuje do wspomnianych wyzej wymiaréw
Hofstede. Warto pamigta tez o tym, ze owe wymiary to nie tyle jednostkowe
zachowania ludzi, co pewne ogdlne cechy kulturowe, wedtug ktérych poste-
puje si¢ w poszczegllnych krajach czy kregach kulturowych. Mozna tez
powiedziec, ze ludzkie zachowania utrzymuja si¢ w ramach sytuacji organiza-
cyjnych nadajacych tym zachowaniom znamiona powszechnoS$ci. Oznacza to,
ze odstgpstwa od tych ustalonych i og6lnie przyjetych sposobéw zachowania
beda sprawialy wrazenie dziwnych lub nawet niedopuszczalnych.

Zanim przejde do omoéwienia poszczegdlnych wymiaréw, warto jeszcze
wspomnieé, dlaczego zdecydowano si¢ opisaé doktadnie wiasnie projekt
GLOBE. Po pierwsze GLOBE jest najnowszym przedsigwzigciem w bada-
niach mig¢dzykulturowych. Co prawda sam proces badawczy rozpoczal si¢
w 1991 roku, to jednak ksiazka opisujaca wyniki ukazata si¢ w roku 2004.
Druga bardzo wazna kwestia, przemawiajaca za opisaniem GLOBE w tej
publikacji, jest fakt, ze z jednej strony opiera si¢ on na wczesSniejszych
1 wlasciwie pionierskich badaniach Holendra Geerta Hofstede (dotyczyly one
réwniez kultury organizacji). Z drugiej strony Projekt GLOBE stanowi tez ich
weryfikacje, kontynuacj¢ oraz szerokie rozwinigcie.

Wszystkie dziewie¢ wymiar6w GLOBE zostanie tu oméwionych w podob-
ny sposob. Najpierw przedstawiona bedzie pewna sytuacja obrazujaca za-
chowanie charakteryzujace dany wymiar. Potem podany zostanie krotki opis
wymiaru, by na koncu pokaza¢ wyniki dla kultury polskiej na tle krajow
plasujacych si¢ na skrajnych koncach danego wymiaru.
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Wyobrazmy sobie taka sytuacje. W firmie Y co miesiac odbywaja si¢
spotkania pracownikow z dyrektorem generalnym. Na kazdym z tych zebran
moéwi si¢ o wynikach finansowych firmy, stratach, planach na przyszto$¢.
Kolejne dziaty przedstawiane sa tylko, jeSli maja si¢ czym pochwalié, to
znaczy osiagnely jaki§ spektakularny sukces w ciagu ostatniego miesiaca.
Mowi si¢ jednak nie o pracownikach, ale o liczbach i konkretnych przy-
chodach do kasy firmy. Najwazniejsze nie jest to, jacy ludzie pracuja
w dziale 1 czy dobrze si¢ ze soba czuja, ale jaki jest wynik ich pracy. Jak
mozna by nazwaé taka sytuacj¢? Wedtug autoréw omawianego badania jest
to wilaSnie wymiar orientacji na wykonanie. NajproSciej mozemy go
zdefiniowaé jako praktyki i wartosci, ktére maja najwiekszy wplyw na
to, jak spoleczenstwo definiuje sukces w przystosowywaniu sie¢ do kazdej
nowej sytuacji i w jaki sposob ludzie radza sobie z relacjami miedzy
soba, Kazdy kolejny miesiac roku to nowe wyzwania dla firmy Y, jej
dyrektora, a przede wszystkim konkretnych dziatow, czyli pracujacych tam
ludzi. Miarg sukcesu jest dobrze wykonane zadanie, odzwierciedlone w zys-
kach firmy.

Rys. 3 Polska a wymiar orientacji na wykonanie (aspekt praktyk)

Grecja ,,GR” (3,20) Polska ,,PL” (3,89) Szwajcaria ,,CH” (4,94)
GR PL CH
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom orientacji na wykonanie.

Pewne mtode matzenistwo oczekuje dziecka. Wiedza juz, Ze bedzie to
dziewczynka. Tuz po urodzeniu si¢ Marysi zakladaja jej konto w banku, na
ktérym odktadane bgda co miesiac pieniadze na jej ksztalcenie. Kiedy corka
koficzy cztery latka rodzice zaczynaja zastanawia si¢ nad wyborem najlep-
szej zerowki, a co za tym idzie szkoty. Aby dziecko mogto chodzi¢ do tej
szkoly, na ktora zdecydowali si¢ rodzice, musi by¢ tam zapisane juz na dwa
lata przed rozpoczeciem ksztalcenia. Teraz przenieSmy si¢ troch¢ w czasie.
Marysia ma juz szesnaScie lat i uczy si¢ w najlepszym liceum w mieScie.
Jeszcze bedac w podstawdwce zdecydowala, ze bedzie studiowaé socjologig.
Juz od dwoch lat uczestniczy w zajeciach dla licealistow na uniwersytecie. Na
najblizsze wakacje zaplanowata praktyke w firmie zajmujacej si¢ badaniami
opinii spotecznej. Juz teraz chce si¢ przekonaé, na czym bedzie si¢ polegata
jej praca w przyszioSci.
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Rodzice naszej bohaterki, jak 1 ona sama, charakteryzuja si¢ wysokim
poziomem orientacji przyszioSciowej. Ten wymiar kulturowy charak-
teryzuje si¢ daZeniem do hierarchicznego wykonywania zadan - zada-
nia odlegle w czasie sa polaczone w calo$¢ z tymi wykonywanymi
w chwili obecnej. Oznacza to, ze to, co robimy dzi§, jest elementem
dalekosigznego planu. Zaktadajac dziecku konto w banku w chwili urodze-
nia zaczynamy realizowa¢ plan edukacji naszej pociechy. Odbywajac
praktyke wakacyjna jeszcze w liceum, realizujemy nasz plan na dalsza
edukacj¢ / karierg.

Osoby charakteryzujace si¢ krotka perspektywa czasowa beda natomiast
wykonywaty wszystkie zadania tu i teraz: beda uczyly si¢ socjologii na
uniwersyteckim kursie, ale nie dlatego, ze miaty plan studiowania tego
przedmiotu lub chcialy pracowaé w biurze badania opinii spotecznych, ale
dlatego, ze wyczytaly w gazecie, iz jest mozliwoS¢ uczestniczenia w takim
kursie i w tym momencie podjety decyzje, ze moze zobacza, czy nadaja si¢ do
takiej pracy. Dziatania i plany takich os6b moga wigc zmieniac si¢ zaleznie od
tego, co je akurat spotka.

Rys. 4 Polska a wymiar orientacji przyszlo$ciowej (aspekt praktyk)

Rosja ,,RUS” (2,88) Polska ,,PL” (3,11) Singapur ,,SIN” (5,07)
RUS PL SIN
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom orientacji przysztosciowe;.

Czy sytuacja, w ktorej w przedszkolu opiekunem grupy maluchow jest
me¢zczyzna, bardzo nas zdziwi? A moze jeszcze bardziej szokujace bedzie,
jesli oddajac samochdd do naprawy zobaczymy, ze gtéwnym mechanikiem
jest kobieta? Czy obie te sytuacje ocenimy jako ewenement, a moze ze
1 chlopak pracujacy w przedszkolu i dziewczyna — mechanik pomylili swoje
role ptciowe? Kolejny wymiar opisany w GLOBE to réwnos$¢ plei. Wymiar
ten to r6zne opinie, ktére w formie skumulowanej i przejaskrawionej moga
nawet przerodzi¢ si¢ w stereotypy dotyczace tego, jakie role uwaza si¢
w danej kulturze za meskie, a jakie za kobiece, jakie zadania przeznaczone sa
dla mezczyzn 1 co im przystoi, a jakie dla kobiet, jakimi normami powinny
one si¢ kierowaé w swoim zachowaniu. Inaczej méwiac, wymiar réwnosci
pici to stopien,, w jakim spoleczeristwo minimalizuje réZnice wynikajace
z réinych rél plciowych przypisywanych kobietom i mezczyznom i pro-
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muje rownos¢ tych roél (House, 2004). W takim spoteczenistwie dziewczyna,
ktéra naprawia samochody lub chiopak pracujacy w przedszkolu czy w szpita-
lu jako pielggniarz nikogo nie zdziwi.

Rys. 5 Polska a wymiar rownosci plci (aspekt praktyk)

Korea Potudniowa ,,KPtd” (2,50) Polska ,,PL” (4,02) Wegry ,,HU” (4,08)
KPid PL HU
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Im nizszy wskaznik, tym wyzsza jest mgska dominacja.

W poniedziatkowy poranek do Katarzyny, asystentki dzialu w jednej
z duzych polskich firm, przychodzi jeden z pracownikéw. Chce, aby kolezan-
ka wykonala za niego jedno zadanie, gdyz on nie ma na to czasu, a wie, ze
bedzie dzi$§ przez szefa odpytany, czy i jak to zrobil. Katarzyna ma jednak
mnéstwo swoich spraw do zatatwienia i méwi, ze nie pomoze. Kolega jest
jednak nieugiety 1 nalega, proszac o pomoc. Ona jednak nie moze, bo przeciez
w kalendarzu ma zapisanych na dzi§ kilkanascie spraw. Poniewaz kolega
nadal stoi nad jej biurkiem i prosi o pomoc, dziewczyna w konicu pokazuje mu
sw0j kalendarz i spokojnym glosem ttumaczy, ze niestety nie moze, bo musi
jeszcze podliczy¢ faktury, przygotowaé zestawienie dluznikéw, przygotowaé
prezentacj¢ dotyczaca nowego projektu dla calego dziatu i wystaé kilkanaScie
zalegtych e-maili. Dopiero dluga lista zaj¢¢ udato si¢ naszej bohaterce
przekona¢ kolege. Stwierdzil, ze bedzie musial poradzi¢ sobie sam, bo
Katarzyna ma za duzo swoich spraw.

Zastandwmy si¢, z jakimi zachowaniami mamy do czynienia w opisanej
scence. Jedna osoba nie wykonata swojego zadania i chce, aby zrobit to za nig
lub przynajmniej pomoégt kto§ inny. W sposdb stanowczy prosi o pomoc.
Jednak osoba, ktéra prosi, spokojnie i jasno, pokazujac kalendarz, ttumaczy
mu, Ze niestety nie moze pomoc. Takie zachowanie, jak Katarzyny, mozemy
zakwalifikowac jako asertywne. Asertywnos$¢ jest kolejnym wymiarem zba-
danym i opisanym w GLOBE. Autorzy definiuja ten wymiar jako stopien,
w jakim jednostki w danych spoleczno$ciach maja konfrontacyjny sposéb
bycia oraz sa agresywne w relacjach z innymi ludzmi. A jak definiowane
jest to pojecie w jezyku potocznym? W Stowniku Jezyka Polskiego (2003)
znajdujemy taka oto definicj¢ asertywnosci: ,,umiejetno$¢ jednoznacznego
wyrazania swoich potrzeb, odczu¢ i opinii oraz egzekwowania swoich praw
przy poszanowaniu praw innych ludzi.”
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Rys. 6 Polska a wymiar asertywnosci (aspekt praktyk)

Szwecja ,,SE” (3,38) Polska ,,PL” (4,06) Albania ,,AL” (4,89)
SE PL AL
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom asertywnosci.

Marta jest nauczycielka w szkole podstawowej. Od biezacego roku szkol-
nego zmienita miejsce pracy, poniewaz przeniosta si¢ do innego miasta.
W swojej nowej szkole, juz w czasie pierwszej rady pedagogicznej zapytata,
czy istnieje fundusz imieninowy, poniewaz chciataby wptaci¢ swoja sktadke.
Okazalo sie, ze tak jak w poprzedniej szkole, taki fundusz istnieje 1 zajmuje
si¢ nim pani wicedyrektor. Nauczyciele sktadaja si¢ raz w roku, aby p6zniej
dla kazdego pracownika méc kupi¢ jaki§ drobiazg oraz ciasto na imieniny.

Taka inicjatywe, jak fundusz imieninowy, mozemy uznal za przejaw
zachowania kolektywnego. W GLOBE wyr6znia si¢ dwa rodzaje kolektywiz-
mu: kolektywizm instytucjonalny i kolektywizm wewnatrzgrupowy. Sa to
dwa niezalezne od siebie wymiary. Pierwszy rodzaj kolektywizmu to sytuacja,
w ktérej nagradza sie rownomierne dzielenie sie dobrami, czy wspélne
dzialania, czego przyktadem moze by¢ oméwiony wyzej fundusz imienino-
wy. Rdzne dziatania w grupie podejmuje si¢ razem, a jednostki ograniczaja
swoje ambicje, aby by¢ lojalnymi wobec innych osob.

Natomiast kolektywizm wewnatrzgrupowy opiera sie na malej grupie,
najczesciej rodzinie. Za przyktad moze nam postuzy¢ matzefistwo Anny
i Marcina, ktére mieszka w domu rodzicow Marcina. Z jednej strony wynika
to z tego, ze mtodzi na razie nie moga sobie pozwoli¢ na wiasne lokum. Oboje
jednak wychowywali si¢ w rodzinach trzypokoleniowych i chcieliby, aby ich
dzieci kultywowaty zwyczaj, ze wszystkie positki je si¢ razem, gosci przy-
jmuje si¢ we wspolnym salonie 1 wspolnie tez ponosi si¢ wydatki na
utrzymanie domu. Co wigcej, kolektywizm wewnatrzgrupowy charakteryzuje
si¢ takze tym, ze to rodzina, a nie panstwo ma za zadanie wspiera¢ swoich
cztonkéw. W krajach o wysokich wskaznikach tego wymiaru, to do rodziny,
a nie instytucji bedziemy zwracaé si¢ o pomoc i tylko najblizsi moga co$ dla
nas zrobi¢. Tak tez bylo w przypadku Anny. Kiedy urodzilo si¢ pierwsze
dziecko, mtoda mama przez czas urlopu macierzynskiego byta w domu. Po jej
powrocie do pracy dziecko nie zostato oddane do zlobka, ale opieka zajety sie
obie babcie na zmiane.
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Rys. 7 Polska a wymiar kolektywizmu instytucjonalnego (aspekt praktyk)

Grecja ,,GR” (3,25) Polska ,,PL” (4,53) Szwecja ,,SE” (5,22)
GR PL SE
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom kolektywizmu instytucjonalnego.

Rys. 8 Polska a wymiar kolektywizmu wewnatrzgrupowego (aspekt praktyk)

Dania ,,DE” (3,53) Polska ,,PL” (5,52) Filipiny ,,FIL” (6,36)
DE PL FIL

1 2 3 4 5 6 7

1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom kolektywizmu wewnatrzgrupowego.

Zastandwmy si¢ teraz nad sytuacja Michata. Dostal on wiasnie nowa prace
w pewnej firmie. Juz pierwszego dnia zauwazyl, jak nowe Srodowisko rézni
si¢ od tego, ktére znal wczeSniej. Zaraz po przyjSciu do biura zostat
przedstawiony wszystkim pracownikom przez jednego z kolegéw z dziatu.
W trakcie tej wycieczki po biurowcu spostrzegt, ze wszyscy zwracaja si¢ do
siebie po imieniu, niezaleznie od tego, jakie zajmuja stanowisko. Wydato si¢
to Michatowi bardzo ciekawe, ale od razu zaczat si¢ zastanawial, czy bedzie
mogt tak moéwi¢ do swojego szefa i jak si¢ do tego przyzwyczai. Inna
zastanawiajaca rzecza, jaka spostrzegt byto to, ze drzwi do wszystkich pokoi
byly pootwierane. Zreszta ich zamknigcie duzo by nie pomogto i dalej bytoby
wida¢ wnetrze biura, gdyz Sciany byly zrobione ze szkta. Nawet pokoje
dyrektorow byty oszklone. Jak moglibySmy scharakteryzowac takie Srodowis-
ko pracy?

Wedtug autorow GLOBE takimi cechami charakteryzuja si¢ organizacje
o niskim dystansie wtadzy. Konstrukt ten mozemy zdefiniowaé jako sposéb,
w jaki ludzie ukladaja swoje relacje z innymi ludZmi. Jednym ze sposobow
jest robienie tego hierarchicznie, czyli od najwazniejszego do najmniej
waznego. Hierarchiczne ustawianie ludzi wokot nas bedzie charakterystyczne
dla kultur o wysokim poziomie dystansu wiadzy. W przypadku Michata
w relacjach nie bylo hierarchicznej struktury, gdyz kulture jego firmy
charakteryzowat niski dystans.
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Rys. 9 Polska a dystans wladzy (aspekt praktyk)

Dania ,,DE” (3,89) Polska ,,PL” (5,10) Maroko ,,MAR” (5,80)
DE PL MAR
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom dystansu wtadzy.

Osiemnastoletnia Karolina za rok bedzie zdawala maturg. Caly czas za-
stanawia si¢, na jakie studia ma si¢ wybraC. Juz od kilku lat nalezy do
harcerstwa, teraz jest druzynowa gromady zuchowej. Razem z innymi harcer-
kami pracuje jako wolontariuszka w domu opieki dla osob starszych. Do ich
zadan nalezy czytanie podopiecznym gazet, opowiadanie o tym, co dzieje si¢
w szkole, dotrzymywanie towarzystwa w czasie spacerOw po ogrodzie. Zajmuja
si¢ tez pomoca dla oséb starszych mieszkajacych samotnie. Asystuja przy
zakupach, wizytach u lekarza. Karolina ma swoich statych podopiecznych,
ktorych juz bardzo dobrze zna i ktérzy o swojej ,,pomocnej dioni” tez wiedza
bardzo duzo.

Zachowanie Karoliny oraz ide¢ wolontariatu, harcerstwa i podobnych
organizacji, mozemy uzna¢ za oparte na kolejnym wymiarze GLOBE, jakim
jest orientacja humanistyczna. Jak podaja autorzy projektu wymiar ten to
stopien, w jakim jednostki naleZzace do danej spolecznoSci sa wspierane we
wszelkich zachowaniach, ktorych celem jest udzielenie innym pomocy,
bycie sprawiedliwym, altruistycznym, opiekunczym, wybaczajacym czy
po prostu milym dla innych (House, 2004).

Rys. 10 Polska a wymiar orientacji humanistycznej (aspekt praktyk)

Niemcy ,,D” (3,18) Polska ,,PL” (3,61) Zambia ,,Z” (5,23)
D PL Z
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom orientacji humanistyczne;.

Moja znajoma wyjechata razem z rodzing za granicg i teraz jej dzieci chodza
do szkoty w tym kraju. Pierwszego dnia w nowej placbwce poproszono ja, aby
przyszta razem z pociechami do szkoly. Przez pierwsze dwie godziny miata
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obserwowaé lekcje, czyli to, jak radza sobie dzieci, jak zachowuje si¢
nauczyciel i jak wyglada klasa. Potem wychowawczyni poprosita ja do siebie
i przedstawila szereg dokumentow. Moja znajoma dostala broszurg¢ ze
wszystkimi nazwiskami, adresami i telefonami innych uczniéw z klasy, plan
ewakuacyjny szkolty, menu stotéwki szkolnej na najblizszy miesiac oraz
grafik zebran rodzicow na caty rok. Pokazano jej takze zatwierdzony przez
wladze dokument, ktory zawieral wszystkie procedury, do ktérych musi
zastosowac si¢ nauczyciel, jesli dziecku w szkole przydarzy si¢ wypadek.

Takie, jak opisane powyzej nagromadzenie formalnych procedur dotycza-
cych niemal kazdej zyciowej sytuacji charakteryzuje kultury o wysokim
wskazniku unikania niepewnosci. W GLOBE wymiar ten definiuje si¢ jako
stopien, w ktorym jednostki poszukuja porzadku, staloSci, struktury oraz
formalnych procedur, aby poradzi¢ sobie z sytuacjami Zycia codziennego
(Hause, 2004).

Rys. 11 Polska a wymiar unikania niepewnosci (aspekt praktyk)

Rosja ,,RUS” (2,88) Polska ,,PL” (3,62) Szwajcaria ,,CH” (5,37)
RUS PL CH
1 2 3 4 5 6 7
1 stopien najnizszy 7 stopien najwyzszy
Wyzszy wynik wskazuje wyzszy poziom unikania niepewnosci.

Podsumowujac: nie sposdb nie zwroci¢ uwagi na to, jak kultury, a przez to
poszczegblne kraje i pochodzace z nich jednostki, r6znia si¢ od siebie.
Analizujac kolejne wymiary kulturowe mozemy wnioskowaé, na ile inaczej
bedzie zachowywatla si¢ osoba pochodzaca z kultury wysokokontekstowej
1 monochronicznej, o malej orientacji przysztoSciowej i z brakiem réwnoSci
pici (jak na przyktad Chiny), w poréwnaniu z Amerykaninem, ktérego jedyna
wspllna cecha z Azjata spoSrod wymienionych, bgdzie monochronicznos¢.
Konsekwencja jest to, ze w rozmowie powinniSmy uzy¢ innych argumentow,
przekonujac do czego$ Chinczyka, a innych, gdy dyskutujemy z Amerykani-
nem. Z drugiej jednak strony nie mozemy zapominaé, ze od kazdej reguly
znajda sie wyjatki. Zadnych wymiaréw czy teorii nie nalezy trzyma¢ sie zbyt
sztywno, gdyz to z kolei moze nam utrudni¢ kontakty, a ponadto bardzo
ograniczyC nasza perspektywe i sposéb widzenia ludzi, z ktérymi wchodzimy
w relacje zaréwno zawodowe, jak i prywatne.



38 Elzbieta Olczak

Bibliografia

Arredondo, P., Toporek, R., Brown, S., Jones, J., Locke, D.C, Sanchez, J.,
& Stadler, H. Operationalization of The Multicultural Counseling Com-
petencies, W: www.counseling.org/Counselors/2006

Boski, P. (2006). Kulturowe Ramy Zachowari Spotecznych. W druku.

Boski, P. (1999). Mgskos¢ — Kobieco$¢ jako wymiar kultury. Przeglad
koncepcji 1 badan. W: J. Miluska, P. Boski (red.) Meskos¢ — kobiecos¢
w perspektywie indywidualnej i kulturowej, Warszawa: Wydawnictwo
Instytutu Psychologii PAN.

Grzymata-Moszczynska, H. (2000). UchodZcy. Podrecznik dla osob pracujq-
cych z uchodZcami. Krakow: Nomos.

Hall, E.T. (1999). Taniec zycia. Warszawa: Wydawnictwo Literackie Muza.

Hall, E.T. (2001). Poza kulturq. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN.

House, R.J., Hanges, P.J., Javidan, M., Dorman, P.W., Gupta, V. (2004).
Culture, leadership and organizations. The GLOBE study of 62 societies.
Thousands Oaks: Sage Publications.

Hofstede, G. (2000). Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umystu. War-
szawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne.

Kloskowska, A. (1964). Kultura masowa. Krytyka i obrona. Warszawa:
Pafistwowe Wydawnictwo Naukowe.

Martinelli, S., Tayor, M. (2000). Uczenie si¢ miedzykulturowe. Pakiet szkole-
niowy nr 4. Warszawa: Wydawnictwo Rady Europy.

Schwartz, S. (1999). A theory of cultural values and some implications for
work. Applied Psychology: An International Review, Vol. 48 (1).

Stownik Jezyka Polskiego. (2003). Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN.

Trompenaars, F., Hampden-Turner, Ch. (2002). Siedem wymiarow kultur.
Znaczenie roznic kulturowych w dziatalnosci gospodarczej. Krakow: Oficy-
na Ekonomiczna.



Ewa Kownacka

CZESC 1II

OD SZOKU DO ADAPTACJI:
PSYCHOLOGICZNE KONSEKWENCJE
WYJAZDU ZA GRANICE

I11. 1. Wprowadzenie

Poczatkiem adaptacji do zycia zagranica jest moment przyjazdu w nowe
miejsce. Pierwsze wyzwania 1 niespodzianki czesto czekaja juz przy probie
dotarcia z dworca czy lotniska do nowego miejsca zamieszkania. Pojawia si¢
cala seria pytan: o najlepszy Srodek transportu, o to, gdzie go znalez¢, jak i ile
za niego zaplaci¢. Z takimi niewiadomymi zmierzy¢ si¢ musi kazdy po-
drézujacy. Dla turysty sa one czgScia ekscytujacej przygody, za$ dla migranta
to poczatek trudnej nauki zycia na nowo. Nawet jesli cel wyjazdu zdaje si¢
sprzyjaé¢ podtrzymywaniu dotychczasowego rytmu i sposobu zZycia, tak jak
kontynuacja studiéw czy praca w filii tej samej firmy, to zamieszkanie na
dtuzszy okres w nowym kraju wiaze si¢ z nauka zupelnie podstawowych
i wydawatoby si¢ oczywistych elementéw codziennosci od samego poczatku.
Wymaga to nie tylko poznania regut korzystania ze Srodkoéw transportu, ale
1 wszystkich pozostatych zasad regulujacych zycie spoteczne, zaréwno tych
powierzchownych, widocznych na pierwszy rzut oka (godziny pracy in-
stytucji, rytm positkow, sposéb robienia zakupéw, czy nawet przechodzenia
przez jezdnig itp.), po te najbardziej ukryte i czgsto nieuSwiadomione nawet
przez tubylcow (normy, wartosci, komunikacja niewerbalna) (por. koncepcje
kultury w czgéci II). Ponizszy rozdziat przedstawia ten skomplikowany
i dtugotrwaty proces, ktory nierzadko trwa cale Zycie imigranta, a czgsto
wykracza poza nie i jest kontynuowany przez nast¢gpne generacje. Dzieci
1 wnuki imigranta mimo, ze urodzily si¢ juz w nowym kraju, czg¢sto zmagaja
si¢ z podobnymi trudnoSciami, jak ich rodzice i dziadkowie. W rozdziale tym
znajduje si¢ przeglad wszystkich najwazniejszych zjawisk psychologicznych
zwiazanych z migracja, od szoku kulturowego, poprzez strategie akulturacyj-
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ne dorostych 1 dzieci, az po zmiany w funkcjonowaniu catej rodziny i szok
powrotny, do§wiadczany przez migrantdéw czasowych po powrocie do ojczys-
tego kraju.

III. 2 Zmiana kultury — czemu to takie trudne?
III. 2.a. Skad wiemy, Ze to takie trudne?

Zasad regulujacych zycie spoleczne w danym kontekScie kulturowym
uczymy si¢ od najmiodszych lat, a jak twierdza niektérzy badacze, od
pierwszych chwil Zycia, dzigki procesom: socjalizacji oraz enkulturacji lub
kulturalizacji. Przebiegaja one rownolegle i z praktycznego punktu widzenia
sa ze soba tak bardzo powiazane, ze niezwykle trudno postawi¢ pomigdzy
nimi wyrazng granic¢. Pierwszy z nich jest przede wszystkim odpowiedzialny
za relacje interpersonalne z innymi. W trakcie socjalizacji uczymy sie
rozpoznawaé¢ cudze i komunikowa¢ wlasne potrzeby i uczucia oraz
postepowa¢ z jednymi i drugimi w sposob satysfakcjonujacy zaréwno nas,
jak i otoczenie. Dowiadujemy sig¢, kto jest kim w ,,ludzkim stadzie” czyli
w poszczegllnych grupach spotecznych (np. w rodzinie, w szkole, w gronie
przyjacidl), jakie sa jego obowiazki i przywileje oraz jaki jest rodzaj jego
relacji z pozostatymi cztonkami grupy. Enkulturacja lub kulturalizacja doty-
czy szerszej przestrzeni kulturowej, czyli wychodzi poza sfer¢ kontaktéw
bezposrednich i obejmuje symbole, wartoSci i normy wplywajace na te
kontakty, jak rowniez znajomos¢ historii (Miller i Berry, 1999; Pontecorvo
1 Fasulo, 1999; Josephs, 2002). Dobrym przykltadem na trudng do okreSlenia
umowna granicg pomi¢dzy tymi procesami i jednoczesnie na ich nierozerwal-
nos¢ jest historia Tarzana. Wychowanie, ktore odebrat w dzungli, to socjaliza-
cja. W jej toku nauczyl si¢ bezpiecznego wspoélzycia z otaczajacym go
Swiatem przyrody, panujacej w nim hierarchii i rzadzacych w nim praw.
Dowiedziat si¢, jakich zwierzat unikaé, jakie warto chroni¢ i przed kim,
a ktére z nich moga stuzy¢ pomoca. Po zetknigciu si¢ ze Swiatem ludzi mozna
by pomysleé, ze doSwiadczyt gtdwnie enkulturacji/kulturalizacji, dzigki ktorej
poznat kulturg, kolejna warstwg wyznaczajaca miejsce cztowieka w §wiecie,
a przede wszystkim wsrdd czlonkéw swojego gatunku i swojej grupy
spoteczno-kulturowej. Dowiedziat si¢ nie tylko, kto jest kim ze wzgledu na
swoje wilaSciwosci fizyczne 1 wigzy krwi, ale tez ze wzgledu na typowo
ludzkie i kulturowe witasciwosci, jak status ekonomiczny, prestiz spoteczny,
wykonywany zawod, posiadane pochodzenie. Nauczyl si¢ symboliki gestow,
stéw 1 przedmiotow. Jednak to, kto jest kim, jak rozpoznawa¢ emocje, kiedy
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ulegac, a kiedy walczy¢ 1 dlaczego, nalezy nie tylko do sfery kulturowej, ale
rowniez do procesu socjalizacji, podobnie jak stosunek cztowieka do przyro-
dy, ktoéry niewatpliwie jest domena kulturowa i ogromnie r6zni si¢ pomig¢dzy
krajami, od catkowitego poczucia podporzadkowania przyrody cztowiekowi,
po czczenie zjawisk natury, fauny i flory i uznawanie ich za Swigte.

We wszystkich historiach, w ktoérych bohaterem jest Tarzan, niewazne, czy
opowiedzianych na ekranie, czy na papierze, odnajdujemy sytuacje grotes-
kowe. Zetknigcie dorostego czlowieka z kultura, ktorej nigdy nie znal,
powoduje sytuacje Smieszne dla obserwatora, pokazujace Smieszno$¢ zardGwno
nowicjusza, jak i jego kompetentnych kulturowo nauczycieli. Z czego ta
Smieszno$¢ wynika?

Czas socjalizacji 1 enkulturacji/kulturalizacji to czas dziecifistwa 1 doras-
tania (Hermans, 2001). Nasze otocznie spoteczne w postaci blizszej i dalszej
rodziny, przyjaciol i znajomych, nauczycieli, a nawet przypadkowo spotyka-
nych ludzi, od samego poczatku pokazuje nam, co nalezy robié, a co jest
absolutnie niedopuszczalne. Nauka ta odbywa si¢ w sposéb praktycznie
niezauwazalny dla rozwijajacego si¢ czlowieka. Jest tym bardziej bezbolesna,
ze jest zgodna z rolg spoteczna, jaka peini dziecko (naiwny uczen) i rolami,
jakie przyjmuja wobec niego dorosli (nauczyciel-opiekun). Dorastajacy czto-
wiek ma stworzone wrecz idealne warunki do nabywania tej ztozonej wiedzy
i umiejetnoSci. Jako naiwny uczen ma prawo do popetniania btedéw i zadawa-
nia nawet najgtupszych z pozoru pytan, ktore przyjmowane sa z cierpliwoscia
i wynagradzane szczegétowym tlumaczeniem tego, co niezbgdne do spraw-
nego funkcjonowania w spoteczenistwie danego kraju. Problem pojawia si¢
wtedy, kiedy ten sam proces musi przejS¢ osoba dorosta. Nikt na taka sytuacje
nie jest przygotowany, a to wlasnie w niej znajduje si¢ imigrant. Zaczyna zy¢
w kulturze, ktérej norm i wartoSci nie zna, a wiedza i umiejgtnosci, ktére
posiada, moga okazaé si¢ nie tylko bezuzyteczne w nowym otoczeniu, ale
1 sprzeczne z funkcjonowaniem spoteczenstwa przyjmujacego. Proces ucze-
nia sie ich na nowo i przystosowania si¢ do nowej kultury nosi nazwe
akulturacji i dotyczy osob wyjeidZajacych na dluZej za granice. Jest to
w pewnym sensie powtéorna enkulturacja/kulturalizacja, z ta réznica, Ze
dotyczy osob, ktore juz raz ja przeszly, w kulturze innej niz ta, w ktorej
teraz zaczynaja zZy¢. DoSwiadczenie to, nieroztacznie zwiazane ze zderze-
niem z odmiennoScia — wlasng i otoczenia — nierzadko wiaze si¢ z potrzeba
dokonania duzych zmian w wielu sferach zycia. Jego efektem jest poczucie
dezorientacji, ktére w poczatkowym okresie pobytu zagranica owocuje
szokiem kulturowym lub stresem akulturacyjnym. Jakie praktyczne kon-
sekwencje ma akulturacja i czemu przysparza doSwiadczajacej jej osobie
wigcej problemdw, niz socjalizacja oraz enkulturacja i kulturalizacja?
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III. 2.b. Szok kulturowy - czyli jaki?

Stres akulturacyjny, w ostrej formie zwany réwniez szokiem kulturo-
wym, jest w zasadzie nieuniknionym kosztem akulturacji. Zjawisko to
obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne oraz spoleczne czlowieka
i jest rezultatem napotykanych w kulturze przyjmujacej trudnosci, a jego
istota_ staje sie doSwiadczanie negatywnych emocji, ktore kumulujac sie,
owocuja pogorszeniem ogolnego samopoczucia i satysfakcji z Zycia i co za
tym idzie calodci funkcjonowania czlowieka (Bochner, 1994). Mozna si¢
przez chwilg zastanowic, po co formutowac dluga definicje, jezeli obie nazwy
tego procesu sprawiaja, ze jego natura i przyczyny wydaja si¢ zrozumiate
1 oczywiste — ,,szok kulturowy” to nic innego, jak ,,szok™ wywotany przez
HKulture”, ,,stres akulturacyjny” to nic innego, jak ,stres” wywotany przez
»akulturacje” czyli ,,nauk¢ obcej kultury”. To wrazenie ma jednak pewne
ograniczenia.

Stowo ,,szok” moze zosta¢ uzyte w znaczeniu medycznym, psychologicz-
nym, spolecznym, potocznym, podobnie jak stowo ,.stres”. Wspdlna cecha
definicji stownikowych ,,szoku” jest to, Ze jego przyczyny pojawiaja si¢ nagle
1 gwaltownie, a wigc reakcja na nie — czyli wlasnie ,,szok™ — jest rOwniez nagta
i gwaltowna. Takie jest tez jego znaczenie w jezyku angielskim, skad termin
ten pochodzi — wynik czego$ gwattownego, efekt zderzenia dwoch przed-
miotow lub pogladow czy oczekiwari (Wielki Stownik Angielsko-Polski,
2003). Jednak ,,szok kulturowy” ma doktadnie odwrotny charakter. Powstaje
i nasila si¢ powoli, w miar¢ jak ro$nie liczba przykrych i trudnych wydarzen,
a towarzyszace im negatywne emocje kumuluja si¢, doktadnie tak samo, jak
w powiedzeniu ,.ziarnko do ziarnka, uzbiera sie miarka”. Tak wigc ,,sz0k
kulturowy” nie jest jednorazowa, gwaltowna i nagla reakcja, (jakkolwiek
osoba w ostrej fazie szoku moze zachowywac¢ sie w taki sposéb) na nagle
zdarzenie. Ma natomiast charakter kumulatywny (Bochner 1994). Z tego
punktu widzenia mniej mylace jest postugiwanie si¢ terminem ,stres akul-
turacyjny". Jego zrédlem jest zderzenie ze soba dwoch kultur — ojczystej
migranta i kraju przyjmujacego. Zderzenie to nastgpuje wielokrotnie, jest
dlugotrwatym, rozciagnietym na cale miesiace procesem. Szok kulturowy czy
tez stres akulturacyjny jest zatem reakcja na dlugotrwale dzialanie wielu
czynnikow. Stresory te wynikaja z réznic kulturowych, tak wigc przyczyna
i jednocze$nie scena, na ktorej rozgrywa si¢ dramat ,,szoku kulturowego/stresu
akulturacyjnego” jest wilaSnie ,kultura”. Kultura ta musi spetnia¢ jeden
podstawowy warunek: by¢ inna niz ta, w ktérej wychowat si¢ (lub przez lata
funkcjonowal) gtéwny aktor tego dramatu — cztowiek wyjezdzajacy za-
granice. I chodzi tu o jak najszersze znaczenie tego pojecia — od jej przejawow
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materialnych takich, jak sztuka, architektura, przedmioty codziennego uzytku,
przez normy i wartosci, po zachowania. W terminach ,,szok kulturowy”
1 ,stres akulturacyjny” znaczenie kultury rozszerzone jest rOwniez o prze-
strzen fizyczna, w ktorej dana kultura funkcjonuje, czyli klimat, krajobraz,
a nawet faune i flore.

III. 2.c. Adaptacja a zmiany w Srodowisku fizycznym czlowieka

Pobyt w nowym kraju jest duzym wyzwaniem dla fizycznych zdolnosci
adaptacyjnych naszego organizmu. Wiaze si¢ ze zmiang ogromnej liczby
elementow Srodowiska zycia. Wydawac by si¢ moglo, ze dotyczy to gléwnie
wyjazdéw do bardzo odlegtych i egzotycznych krajéw. Jednak nawet prze-
mieszczanie si¢ Europejczykdw w obrgbie kontynentu, czy nawet wyjazd do
sasiadujacego kraju, jest znaczaca zmiang warunkéw z punktu widzenia
organizmu.

Dobrym przyktadem sa tu Polska i Francja. Dla wielu oséb podr6zujacych
miedzy tymi krajami duzym problemem jest przyzwyczajenie si¢ do odwrot-
nej wielkosci positkow 1 zupelnie innego rytmu dnia, ktoéry one wyznaczaja.
W Polsce najobfitszy jest obiad. We Francji, im pdZniej, tym wigcej si¢ je,
a odpowiednikiem polskiego obiadu jest wielodaniowa kolacja, poprzedzana
aperitifem 1 przystawkami, a zakaficzana deserem. Ponadto sktadniki odzyw-
cze dostarczane sa w innej kolejnosci. Tradycyjne polskie Sniadanie jest
positkiem obfitym w tluszcze i biatko. Jego stale elementy to sery, wedliny,
jajka. We Francji oparte jest gtbwnie o weglowodany i najczeSciej sklada si¢
z filizanki kawy 1 stodkiego pieczywa albo ptatkow. Najwigcej bialek
i thuszczOw spozywa si¢ wieczorem, w trakcie ostatniego positku, podczas gdy
w Polsce dostarczane sa one gltownie w pierwszej czgSci dnia. Ponadto
godziny positkéw we Francji s state i niemal Swigte. Obiad je si¢ migdzy 12
a 14 i w tym czasie wigkszoS¢ instytucji ma godzinna przerwg w pracy.
Oznacza to wczesniejsze zaczynanie i pdzniejsze konczenie pracy. Co za tym,
idzie nasz umyst musi przestawi¢ si¢ na inne rozktadanie sit — z wysitku bez
przerwy, za to konczonego po potudniu, na wysitek z dtugim odpoczynkiem
w Srodku dnia, trwajacy natomiast do wczesnego wieczoru. W Polsce wciaz
w wigkszoSci firm nie ma formalnej przerwy obiadowej, a ewentualny positek
spozywa si¢ w trakcie pracy, w najodpowiedniejszym momencie, kiedy akurat
jest chwila spokoju.

Francuzi przebywajacy w Polsce oraz Polacy, powracajacy do ojczyzny po
wieloletnim pobycie we Francji, skarza si¢ na zbyt zimny klimat i przy-
gnebiajaco malg iloS¢ Swiatta w sezonie jesienno-zimowym. Opisywane kraje
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nie sa od siebie bardzo odlegle ani geograficznie, ani kulturowo, a jednak
réznice sa wystarczajace nie tylko, aby obciazy¢ organizm, ale i da¢ poczucie
zauwazalnego dyskomfortu. OczywiScie im wigkszy dystans geograficzny
1 klimatyczny, tym wigksze obciazenie dla ciata. Czasem jednak obciazaé
moze nie to, czego bySmy si¢ spodziewali. Pracujac z Polakami wyjez-
dzajacymi za granicge warto zwr6ci¢ uwage na ich wyobrazenie dotyczace
kraju docelowego i fizyczne przygotowanie, jakiego na tej podstawie dokonali
(Jaki na przyktad planuja zabra¢ ze soba zestaw ubran). Takie bigdne
wyobrazenia dotycza na przyklad tak zwanych cieptych krajow. Spodziewa-
my si¢ upatow, a w rzeczywistoSci... marzniemy I tak na przyklad na Malcie,
w Sylwestra, mozna opala¢ si¢ na plazy w kostiumie kapielowym, a tem-
peratura wody jest porownywalna z Baltykiem w Srodku lata. Jednak zaraz po
zachodzie stofica temperatura z dwudziestu kilku stopni spada do siedmiu
— oSmiu, a w domach nie ma centralnego (a czgsto zadnego) ogrzewania.
Odczuwanie przenikliwego zimna przez nieprzyzwyczajonego przyjezdnego
pogarsza wysoka wilgotno$¢ powietrza, grube mury doméw i kamienne
posadzki. We wnetrzach panuje temperatura kilkunastu stopni, zmuszajaca na
poczatku do zaktadania rekawiczek 1 kilku swetrow, kiedy pozostaje si¢ przez
dluzszy czas nieruchomo (pracujac przy komputerze, czytajac, rozmawiajac,
ogladajac telewizj¢). Podobne zaskoczenie moze spotkaé w Afryce. Mimo
ogromnych upaléw, najprzydatniejsza rzecza w Ghanie okazuje sig... sweter.
Podczas wchodzenia z upatu prosto do klimatyzowanych pomieszczen (roz-
nica temperatur okoto 20 stopni) oraz podrézy Srodkami transportu z poot-
wieranymi na przestrzal oknami, ciepta bluza i szalik sa nieocenione.
Kolejnym wyzwaniem sa mikroorganizmy. I zn6w nie potrzeba tu wyjazdu
do kraju, gdzie wystepuja choroby tropikalne. Nawet w obregbie tej same;j
strefy klimatycznej flora bakteryjna wystepujaca w wodzie i pokarmach rézni
si¢ od siebie. Podobnie jest z wirusami i bakteriami wywotlujacymi niegrozne
dolegliwosci, jak katar, bol gardta, kaszel czy nieco powazniejsze choroby,
jak grypa albo angina. Uktad odporno$ciowy musi nauczy¢ si¢ rozpoznawania
i reagowania na nowe zagrozenia. Ponadto musi on nauczy¢ si¢ radzi¢ sobie
z nowymi substancjami chemicznymi (tymi naturalnymi i syntetycznymi) lub
ich innymi proporcjami. Wracajac do pordwnan polsko-francuskich, w Polsce
chlor mozna spotka¢ jedynie na basenie i podobnych mu miejscach uzytecz-
noSci publicznej, szczegdlnie narazonych na rozwdj szkodliwych drobno-
ustrojow, jak toalety, przebieralnie, natryski przy salach gimnastycznych. We
Francji z kolei substancja ta stanowi podstawe higieny w kazdym domu. Chlor
mozna znaleZzé w wigkszosci §rodkéw czystosci — od ptynéw do zmywania
naczyn, przez proszki do prania, po ptyny do mycia podtég, sprzetow AGD
1 sanitariatbw. Uktad oddechowy oraz skoéra, oprocz kontaktu z nowymi
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drobnoustrojami i substancjami chemicznymi, musza sobie radzi¢ z inna
wilgotnoscia i temperaturg powietrza. Regulujaca przemiang materii i petniaca
roOwniez funkcj¢ ochronng mikroflora bakteryjna musi przystosowac si¢ do
zmienionego sktadu wody, zmienionych proporcji poszczeg6lnych sktadnikéw
odzywczych oraz ich innego pochodzenia. Wigkszos$¢ tych wyzwan stoi przed
nami nawet wtedy, kiedy pozostajemy w tym samym miejscu i wynika na
przyktad ze zmian p6r roku. Jednak w tym wypadku sa to zmiany zdecydowa-
nie mniejsze, dotyczace tylko pewnego fragmentu otoczenia. TrudnoS¢ w przy-
padku akulturacji polega na tym, ze organizm i tak jest bardzo zajg¢ty radzeniem
sobie z nowym Srodowiskiem na wielu frontach (patrz kolejne podrozdziaty).

Jednak na diecie, rytmie dnia, klimacie i nabywaniu odpornosci na nieznane
choroby nie koncza si¢ problemy, z ktdrymi musi poradzi¢ sobie ciato
imigranta. Nowe S$rodowisko niezwykle obciaza uktad nerwowy. Swiat
w kazdej sekundzie bombarduje zmysty cztowieka ogromna iloScig bodZcow.
Latwo to sprawdzi¢, probujac zastanowiC sig, ile informacji dociera do
zmystoOw 0sob czytajacych ten tekst. Najbardziej oczywiste z nich to faktura
i kolor papieru, wielkoS¢ i kroj liter, natgzenie Swiatla, znaczenie stow i zdan.
A przeciez nie tylko oczy odbieraja w tej chwili bodZce z otoczenia. Docieraja
do nas dzwigki 1 zapachy, a cialo na pewno dotyka wielu przedmiotéw
(krzesta, podtogi, blatu biurka itp.), ktére wywieraja nacisk na skore, migsnie
i koSci. Dodajmy do tego zawartoS$¢ tlenu, wilgotnos¢ i temperaturg powietrza.
A teraz sproObujmy na raz odczu€ i skontrolowaé jakos¢ i nasilenie kazdego
z tych bodzcéw. Trudne? Wregcz niemozliwe! Wlasnie dlatego nasz system
poznawczy wyposazony jest w mechanizmy pozwalajace na wieloetapowa
selekcje informacji plynacych ze Swiata zewnegtrznego. ROwniez dlatego
posiadamy umiejetno$¢ uczenia si¢, dzigki ktérej wiemy, jak reagowac na
pewne zestawy bodZcOw. Z czasem nabieramy wprawy w ich kojarzeniu
1 wystarcza nam juz spostrzezenie jednego z nich, zeby pojawila si¢ auto-
matyczna i adekwatna reakcja, nad ktéra nie musimy si¢ zastanawiac.
Oszczedza to nasz czas i energi¢ oraz zostawia miejsce na inng aktywnosc.
Proces ten mozna poréwnaé¢ do prowadzenia samochodu. W miescie, ktére
znamy, jezdzimy ,,na pamie¢”’. Skupiamy si¢ gtéwnie na tym, co robig inni
kierowcy, nie poSwigcajac wigkszej uwagi znanym juz elementom — znakom,
uktadowi ulic, organizacji skrzyzowan itd.. JesteSmy w stanie mysle¢ o rze-
czach niezwiazanych z jazda, prowadzi¢ rozmowe, stucha¢ radia, a czasem
nawet pozwalamy sobie na ogladanie reklam i wystaw sklepowych. Wjez-
dzajac za$§ w nieznany teren stajemy si¢ ogromnie czujni, zwykle prowadzimy
ostrozniej i wolniej, zwracajac uwage na kazdy znak drogowy, tablice
informacyjna, skrzyzowanie, przewg¢zenie i dziur¢ w drodze. Nie jesteSmy
w stanie skupi¢ si¢ na niczym innym.
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W podobnej sytuacji znajduje si¢ imigrant w pierwszym okresie pobytu
w kraju przyjmujacym. Docierajace do niego bodZce sa w wigkszoSci
nieznane, wigc umyst po pierwsze musi na nie zwracaC wigcej uwagi niz
zwykle, a po drugie nie zawsze wie, jak je interpretowaé. To, co zauwazamy
w pierwszej chwili w nowym miejscu, to zwykle bodzce fizyczne. Nowe
dzwigki, inne natgzenie hatasu, nowe zapachy, kolory i ksztatty, przykuwaja
uwage, a kiedy sa szczegdlnie wyrazne, wywoltuja reakcj¢ orientacyjna. To
doSwiadczenie dotyczy réwniez turystow, z ta réznica, ze zachwyt nowoScia
jest celem ich podrézy, a w przypadku imigranta jedynie etapem, i to do$¢
krétkim (poréwnaj fazy szoku kulturowego). Na poczatku Sledzi si¢ kazda
witryng¢ sklepowa, z uwaga oglada budynki, Srodki transportu, ubrania innych
ludzi, ale umyst do$¢ szybko si¢ do tych nowoSci przyzwyczaja 1 zaczyna
traktowac je jako tto. Znacznie trudniej jest z informacjami, jakie docieraja do
nas z otoczenia spotecznego. WeZmy na przyklad tak prosty i zdawatoby si¢
oczywisty gest, jak podanie reki. Dla naszych zmystow jest to po prostu
okreSlony ruch okreSlong czg¢Scia ciata, ktéry moze znaczy¢ cokolwiek. To
kultura ,.decyduje”, kiedy jest on oznaka szacunku, kiedy tylko pustym
1 formalnym gestem, a kiedy zwiastuje niebezpieczefistwo. To ona nadaje mu
rozne znaczenia, zaleznie od tego, z jakimi bodzcami wspotwystepuje, czyli
zaleznie od kontekstu sytuacyjnego. W trakcie enkulturacji/kulturazliacji uczy
nas automatycznego interpretowania i reagowania na okreS§lone zestawy
bodZzcow. Jednak co si¢ dzieje, kiedy spotykamy przedstawiciela obcej
kultury? Brak nam wtedy skutecznych recept powstatych w wyniku doswiad-
czenia w danym otoczeniu spotecznym — brak nam kompetencji kulturowych.
Oznacza to, ze bodZce albo beda wywolywaly nieadekwatne reakcje (zgodne
z kultura kraju pochodzenia, niepozadane za$ w kulturze przyjmujacej), albo
nasz system poznawczy bedzie musiat za kazdym razem od nowa i skrupulat-
nie analizowaé docierajace informacje i poszukiwac najwlaSciwszej reakcji na
nie. Sa_to dwie mozZliwe strategie radzenia sobie z nieznajomoscia kodu
kulturowego. Jedna to przyjecie postawy etnocentrycznej, czyli inter-
pretowanie zachowan innych ludzi z perspektywy norm wilasnej kultury
(por. czgs$¢ 1V). Druga to uwazne przygladanie sie¢ interakcjom pomiedzy
»tubylcami”, jak najostrozniejsze wyciaganie z nich wnioskow i ostrozne
proéby nasladowania. Niewatpliwie sposoby te odnosza si¢ do relacji spotecz-
nych, wigc dziwi¢ moze ich opis w kontekScie zmian fizycznych. Jednak u ich
podstaw leza procesy zachodzace w uktadzie nerwowym i mézgu. Wystawiaja
one nasz umyst 1 mechanizmy poznawcze na duze obciazenie, pochtaniajace
znaczne zasoby energetyczne. Caly organizm narazony jest na stres.

Etnocentryzm jest najczesSciej wykorzystywany na samym poczatku, bo
z punktu widzenia systemu poznawczego wydaje si¢ najbardziej oczywisty.
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Widzac kogos§, kto podaje nam regke, oko rejestruje znany bodziec, a mozg
interpretuje go tak, jak zawsze, czyli zgodnie z tym, czego nauczyl si¢
w procesie enkulturacji. Naturalna i automatyczna interpretacja sytuacji nie
obcigza systemu poznawczego, jednak zwykle prowadzi to do nieporozumien,
a te z kolei do stresu. Jezeli kto§ nam poda rgke po to, zeby podkresli¢
dzielacy nas dystans, a my odbierzemy to jako gest przyjazni, bgdzie to
prowadzi¢ u kazdej ze stron interakcji, do oczekiwan niezgodnych z na-
stawieniem drugiej strony. Wyobrazmy sobie, ze nasz sasiad, do ktorego
poszliSmy pozyczy¢ cukier, podal nam rgke¢. Dla niego znaczylo to tyle, co
chtodne pozegnanie, podkreSlajace, Zze nie pozostajemy w zazyloSci wystar-
czajacej do prosb o pozyczanie produktéw spozywczych. My natomiast
btednie uznaliSmy to za gest bliskoSci, ktory uprawnia nas do niezapowiedzia-
nych wizyt i sasiedzkich présb. Nietrudno sobie wyobrazi¢, czym moze
zakonczy¢ si¢ taka sytuacja. Z pewnoScia obie strony beda tym bardziej
sfrustrowane, im dluzej kontakt bedzie przebiegal wbrew ich oczekiwaniom
(czyli bedzie zbyt chtodny dla nas 1 zbyt natr¢tny dla sasiada). Moze to
doprowadzi¢ do ki6tni, a nawet zerwania kontaktu, czyli dodatkowego stresu.
W ostatecznym rozrachunku nasz system nerwowy zostaje dodatkowo ob-
ciazony. Strategia ta nie jest wigc efektywna.

Migranci czgsto maja problem z kulturowym znaczeniem polecenn wydawa-
nych przez pracodawce i wyznaczanych przez niego terminéw. Czy zrobienie
czegos ,,na jutro” oznacza ,,na wczoraj”, ,,na za kilka dni”, ,,na jutro rano” czy
,»ha pojutrze z samego rana”? Nierzadko problem ten pojawia si¢ juz na etapie
kontaktu z doradca zawodowym. Tak, jak bylo to opisywane w rozdziale
drugim, klient moze nie przyjs¢ na czas: sp6zni¢ si¢ albo by¢ duzo za
wczesSnie. Zdarza si¢ tez, ze mimo ustalonego terminu, kontaktuje si¢
wczesniej, wielokrotnie zadajac pytanie o decyzjg, ktora jeszcze nie zapadta
albo o informacje, ktérych jeszcze nie ma. Jak juz wiemy tolerancja na
spOznienia 1 subiektywne poczucie czasu (polichroniczno$¢ versus mono-
chroniczno$¢) oraz sposob przekazywania informacji (wysoki lub niski
kontekst) ogromnie réznia si¢ pomigdzy krajami. Do dzi§ pamigtam moje
zaskoczenie terminem spotkania w sprawie pracy, jaki otrzymata znajoma
Maltanka: ,,w przysztym tygodniu, po potudniu”. Komunikat, catkowicie
nieprecyzyjny dla mnie, byl catkowicie czytelny dla niej i oznaczat mniej
wigcej dwie godziny po sjeScie, w drugiej potowie tygodnia (wybrata
czwartek). NieumiejetnoS¢ interpretacji takich komunikatéw prowadzi do
nieporozumien, ktére narazaja imigranta na nieprzyjemne sytuacje i konsek-
wencje formalne. Powoduje to dodatkowy stres i zmegczenie, czyli zmniej-
szenie si¢ zasoboéw i mozliwosci organizmu, a jednoczeSnie stawia nowe
problemy 1 wyzwania, na ktore potrzeba energii 1 sily.
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Drugi sposéb, czyli uwazne obserwowanie otoczenia spolecznego i proby
naSladowania go, zdecydowanie lepiej chroni przed nieporozumieniami,
a wigc 1 porazkami w osiaganiu celow. Czgsto wykorzystywany jest wtedy,
gdy pierwszy okazuje si¢ nieefektywny lub kiedy imigrant posiada odpowied-
nie przygotowanie, czy to w postaci specjalistycznego treningu, czy w postaci
wczesniejszych do§wiadczen migdzykulturowych. Strategia ta, cho¢ zdecydo-
wanie bardziej adaptacyjna, jest jednak rOwniez ogromnie obciazajaca, przede
wszystkim poznawczo (mimo, ze wczeSniejsza narazata na sytuacje wywotu-
jace negatywne emocje, na poczatku pozwalata stosowal znane schematy
i reguty zachowania, czym odciazala system poznawczy). Sposéb ten wymaga
duzej samokontroli, skupienia i uwagi, ktore angazuja duza cze$¢ naszych
mySli. Oznacza to, ze imigrant musi przede wszystkim powstrzymac si¢ od
,OCZyWwistej” interpretacji sytuacji i wynikajacego z niej zachowania. Wcale
nie jest to tatwy zabieg. Zeby przekonaé sig, jak to jest trudne, mozna
sprobowac poprowadzi¢ samochodd zastanawiajac si¢ nad kazdym ruchem
1 kolejnoScia poszczegdlnych czynnoSci (tak, jak poczatkujacy kierowca),
albo wykonac¢ jaka$ inng automatyczng czynnoS$¢ (np. sprébowac kontrolowac
ruch kazdego mies$nia przy schodzeniu po schodach). Mozna tez sprébowac
przej$¢ si¢ do sasiada, z jaka$ sasiedzka prosba i1 ucinajac sobie sasiedzka
pogawedke caly czas szuka¢ odpowiedzi na nast¢pujace pytania: czy nie jest
za poéZznoza wczeSnie? czy mam zatozy¢ buty, czy wystarcza kapcie? czy
zadzwonié, czy zapukacé? jak i ile razy to zrobi¢? kto powinien si¢ pierwszy
przywita¢? poda¢ reke, czy tylko si¢ uSmiechnaé? co oznacza jego wyraz
twarzy? czy nie rozmawiamy juz za dtugo? czy na pewno moge spytaé si¢
0 jego zdrowie, czy moze uzna to za afront? czy przyjaC zaproszenie na
herbatg, czy odmowic? czy zaprosi¢ do siebie? czy powiedzie¢, ze zawsze
moze na mnie liczy¢? czy uméwié si¢ na konkretny termin oddania cuk-
ru/jajek/mleka itp.? jak bardzo ten termin powinien by¢ konkretny? itd.
A zawieszenie dotychczasowych przyzwyczajein to dopiero pierwszy etap.
Kolejny krok to odkrycie znaczenia stojacego za interesujaca nas informacja
oraz wymaga on uwaznej i systematycznej obserwacji otoczenia. Powr6¢my
do przyktadu terminu spotkania w sprawie pracy. Mozna przyjrze¢ si¢
funkcjonowaniu urzedoéw 1 komunikacji miejskiej, szczegbtowosci rozktadow
jazdy i temu, czy w ogdéle mozna je znaleZz¢ (na Malcie sa na nielicznych
przystankach, a w Ghanie prézno ich szukac), zwréci¢ uwage na punktualnosé
innych klientdw biura posrednictwa pracy itd. Mozna tez spyta¢ o to wprost
kilku os6b (opinia jednej moze by¢ wyjatkiem od reguly!). Wszystkie te
dziatania zabieraja czas i energig¢, ktéra we wlasnym kraju uktad nerwowy
imigranta mogtby wykorzysta¢ albo na odpoczynek, albo na inna aktywnos¢.
Taki ,,nadprogramowy” wysitek kumuluje si¢ i staje si¢ naprawd¢ ogromny,
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biorac pod uwagg to, ile codziennie podobnych dylematow musi rozstrzygaé
obcokrajowiec. W dodatku zadanie takiego pytania wprost, cho¢ pozornie
najlatwiejsze, czgsto wiaze si¢ z dodatkowym stresem wywotywanym przez
protekcjonalno§¢ czy poirytowanie osoby pytanej (0 czym w nastgpnym
podrozdziale).

Ciato musi przyzwyczai¢ si¢ do nowych warunkéw, co wymaga czasu
1 dodatkowych naktadéw energii. Przez pewien okres mamy jej wigc duzo
mniej na inng aktywno§¢ organizmu, a adaptacja fizyczna to dopiero wierz-
chotek goéry lodowe;.

III. 2.d. Akulturacja jako wyzwanie spofeczne

Zmiana kultury zawsze wiaze si¢ ze zmiang roli spotecznej (Kownacka
1 Tempska, 2001). Dzieje si¢ tak nawet wtedy, kiedy na pozdér wszystko
oprocz kraju zamieszkania zostaje ,,po staremu”, na przyktad kiedy pracow-
nik wyjezdza razem ze swoja rodzing na kontrakt w ramach tej samej firmy
(Selmer 1 Leon, 2002). Pozornie nic si¢ nie zmienia — ta sama praca,
podobne obowiazki zawodowe i rodzinne. Jednak przynajmniej czasowa
zmiana roli jest nieunikniona, poniewaz imigrant zmienia swoéj status
z osoby kompetentnej kulturowo, ktéra byt w kraju pochodzenia, na osobg
niekompetentna w kraju przyjmujacym. Jednak czemu miatoby to prowadzi¢
do stresu lub szoku? Po pierwsze roli dorostego jest przypisany pewien
poziom wiedzy i umiejgtnoSci i jesli kto§ go nie posiada, wydaje si¢ co
najmniej podejrzany. Wyobrazmy sobie dorosta, sympatycznie wygladajaca
osobg, ktdra na przystanku najpierw pyta nas, kto jest ostatni w kolejce do
autobusu 523, a potem dopytuje si¢, jak nam minal dzie. Co bySmy wtedy
pomysleli? Z pewnoScia wzbudzitoby to zdziwienie, ale pewnie i Igk, bo jesli
ktoS nie wie, ze nie stoi si¢ w kolejce do autobusu, ani Ze nie pyta si¢ obcych
o to, jak im minat dzied, to brak mu zaréwno podstawowej wiedzy
praktycznej, potrzebnej do samodzielnego poruszania si¢ w mieScie, jak
1 wiedzy spolecznej, dzigki ktorej inni moga czué si¢ w jego otoczeniu
komfortowo, a osoba ta nie naraza si¢ na niebezpieczefistwo. Komu
w $wiadomosci spotecznej przypisany jest brak tych podstawowych umiejet-
nosci? OdpowiedZ jest prosta — malym dzieciom. Jednak osoba zadajaca
pytanie niewatpliwie dzieckiem nie jest, a skoro zadaje ,,dziwne” pytania, to
inni doro$li musza przyja¢ jaka§ postawg wobec tej nietypowej sytuacji.
Poniewaz najczeSciej nie posiadaja wiedzy, w jaki sposdb postapi i nie-
zwykle rzadko bywaja w takiej roli (jesli juz, to w stosunku do oséb
z deficytami umystowymi) ich zachowanie nie pomaga cudzoziemcowi.
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Dwie najczestsze reakcje to poirytowanie albo protekcjonalno$é. Obie
w wigkszoSci przypadkéw sa wynikiem automatycznych reakcji, a nie zlej
woli.

Pierwsza wynika z samonakrgcajacej si¢ spirali wzajemnego niezrozu-
mienia. Dobrym przykltadem jest obcokrajowiec, zatatwiajacy dowolna spra-
w¢ w dowolnym urzgdzie. Wyobrazmy sobie, ze w sktadanych dokumentach
brakuje jakiego$ formularza. Obstugujaca osoba moéwi: ,brakuje druku
XY”. Obcokrajowiec nie zrozumial, o jaki druk chodzi. Obstugujaca osoba
powtarza ,,brakuje druku XY”. Obcokrajowiec pyta: ,to znaczy?”’ i slyszy
odpowiedz ,,XY”, ktora cho¢ udzielona w najlepszej wierze (przeciez
wszyscy wiedza, co to za druk), nadal nie pomaga rozwigzaé mu zagadki
brakujacego dokumentu. Dopytuje si¢ wigc dalej, co to za formularz,
czego dotyczy i gdzie go znaleZzé. Obstugujaca osoba zaczyna by¢ po-
irytowana widzi kolejk¢ oczekujacych, przyzwyczajona jest do szybkiego
ich obstugiwania 1 podawania w razie potrzeby nazw brakujacych do-
kumentow. A jeSli kto§ nie wie, co dana nazwa oznacza, po prostu ja
zapisuje i sprawdza na stronie internetowej albo na parterze, w punkcie
informacyjnym. W tej sytuacji reakcja w postaci pojawiajacego si¢ napigcia
jest typowa 1 doS¢ naturalng reakcja na zaburzenie codziennej rutyny
i przeszkod¢ w jak najlepszej realizacji zalozonego celu, jakim jest sprawna
obstuga. W momencie, kiedy wypracowana przez dlugi okres strategia
dzialania nie sprawdza si¢, pojawia si¢ frustracja. Analogiczny proces
odbywa si¢ w psychice imigranta. Staje si¢ on coraz bardziej zdenerwowany,
gdyz nie tylko nie uzyskuje sprawnie potrzebnych informacji, ale odczuwa
roOwniez napigcie partnera interakcji. Brak zrozumienia moze rozrosnal
si¢ do prawdziwego konfliktu, ktéory w obu stronach wzbudzi negatywne
emocje. Jednak to, co bedzie r6zni¢ pracownika urzgdu od obcokrajowca,
to charakter uczué, jakie pozostang po tej sytuacji. Cztonek kultury przy-
jmujacej — pracownik urz¢du — duzo szybciej zapomni o incydencie i irytacji,
jaka chwilowo przezywat. Imigrant moze pozostaé z upokorzeniem, bez-
silnoScia, Igkiem czy zagubieniem.

Inny sposéb potraktowania obcokrajowca wiaze si¢ z przyjeciem postawy
protekcjonalnej. Przedstawiciel nowej kultury szczegdétowo i w sposdb jak
najprostszy, a czgsto tez bardzo glo$ny, ttumaczy cudzoziemcowi, co powi-
nien zrobi€. Starajac si¢ by¢ zrozumialym, zaczyna méwié jak do dziecka lub
osoby niezbyt inteligentnej i w dodatku gluchej. Stawia to imigranta w roli
kogo§ gorszego 1 niesamodzielnego. Moze owocowaé spadkiem poczucia
wlasnej wartosci, bezsilnoScig i Igkiem. Sprawa jest tym trudniejsza, ze
zachowania te nie musza wynika¢ (i najczeSciej nie wynikaja) ze ztej woli,
a sa jedynie wynikiem przyzwyczajen, ktore w kontaktach z cztonkami tej
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samej kultury pozwalaja na efektywna komunikacj¢. Dlatego tez warto nie
tylko przygotowywaé osoby wyjezdzajace do kontaktu ze spoteczenstwem
przyjmujacym, ale i przedstawicieli tego ostatniego do kontaktu z goSémi
(poréwnaj cze$¢ 1V), tym bardziej, ze nastawienie spoteczefistwa przy-
jmujacego odgrywa ogromna rolg¢ w wyborze strategii akulturacyjnych i dob-
rostanie psychofizycznym imigranta (Berry, 1989; Liebkind i Jasinskaja-
Lahti, 2000, Malewska-Peyre, Taboada-Leonetti, Zaleska, Basdevant, Bone-
randi, Eyzat, i in. 1972).

Warto zwréci¢ uwage na jeszcze jedng ogromnie wazng rzecz: opisywane tu
sytuacje moga mie¢ miejsce zarowno wtedy, gdy dystans kulturowy migdzy
kultura ojczysta i przyjmujaca jest bardzo duzy, jak i1 wtedy, kiedy jest
niewielki. Wystarczy, ze dotyczy¢ beda tych sfer, w ktorych oba kraje si¢
réznia. Moga one wydarzy¢ si¢ i przebiec w podobny sposéb pomigdzy
Litwinem i Polakiem oraz pomig¢dzy Nigeryjczykiem i Polakiem. Nie nalezy
wigc ulegac ztudzeniu, ze podr6zowanie w obrebie jednego kregu kulturowego
chroni przed nieporozumieniami 1 szokiem kulturowym, zgodnie z mitem
stowianiskiej duszy czy batkanskiego lub poludniowego temperamentu (takie
uogOlnienia sa zazwyczaj efektem stereotypizacji, o czym w rozdziale drugim).

Po drugie, nieckomfortowe sa nie tylko warunki uczenia si¢ norm kulturo-
wych od podstaw, ale i uczucie, Ze nowe otoczenie spoleczne wyznacza, zeby
nie powiedzie¢ ,,wtlacza”, obcokrajowca w nowe role, najczgsciej sprzeczne
z pelnionymi w ojczystym kraju. Dorosty, zdrowy czlowiek, zyjac w kulturze
i Srodowisku, w ktérym zostal zsocjalizowany i przeszedt kulturalizacje, jest
przyzwyczajony do samodzielnoSci i samowystarczalnoSci w wigkszoSci
codziennych zadan. Jednak po przyjezdzie do nowego kraju czgsto na
poczatku okazuje si¢, ze nie tylko nie jest juz tak skuteczny, ale tracac
dotychczasowa rol¢ osoby samodzielniej stracit wszystkie korzysci z tego
ptynace, w tym najbardziej podstawowe, jak poczucie bezpieczefistwa i po-
czucie wlasnej wartoSci.

Roéwnie trudne, jesli nie trudniejsze w tym do$wiadczeniu jest to, ze
imigrant, jako osoba dorosta, nie jest gotowy na ponowne przyjecie roli
dziecka. Nie ma w nim zgody na zalezno$¢ od innych, nieustanne przy-
jmowanie od nich dobrych rad i krytyki (co dla dziecka jest zupelnie naturalne
i wrgcz niezbedne dla budowania poczucia bezpieczenstwa). Problem stanowi
tez zaufanie innym i nierzadko catkowite zdanie si¢ na zupetnie obce osoby.
Pierwsze dni, a czgsto cale miesiace, przypominaja marsz w godzinach
szczytu, z zamknigtymi oczami przez Srodek wielkiego miasta. Bez przewod-
nika, kogo$, komu w danym momencie catkowicie zawierzymy, nie poradzi-
my sobie z tym zadaniem. Obdarzenie obcej osoby takim zaufaniem jest
jednak niezwykle trudne. Po pierwsze dlatego, ze doro$li nie przywykli do
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catkowitej, chocby chwilowej zaleznoSci od kogoS. Po drugie dlatego, ze
obiektem tego zaufania ma by¢ kto$ nie tylko obcy, ale w dodatku traktujacy
nas albo ze zniecierpliwieniem, albo protekcjonalnie. Po trzecie dlatego, ze
czgsto zaufa¢ musimy w niezwykle waznych dla nas sprawach, nad ktérymi
zwykliSmy mieé catkowita kontrolg (wybdér odpowiedniego lekarza i uzys-
kanie wszystkich informacji o stanie naszego zdrowia, wynaj¢cie mieszkania
na dogodnych warunkach finansowych, znalezienie lub utrzymanie pracy, od
ktorej zalezy dalsze ,,byC albo nie byc”).

Zrédtem wielu probleméw jest ograniczenie, a czg¢sto réwniez duze
sptycenie kontaktu z rodzing i przyjaciétmi pozostatymi w kraju oraz utrata
oswojonej przestrzeni spotecznej. Chodzi tu o miejsca takie, jak ulubiony pub,
basen, park, kino, galeria czy sklep. Wszystkie one znikaja ze spolecznej
i geograficznej mapy najblizszego otoczenia obcokrajowca. Wraz z ich
zniknigciem, z utrata znanych mozliwoSci roztadowywania stresu i wigkszosci
kontaktow z rodzina, przyjaciélmi i znajomymi, tracimy system wsparcia,
z ktérego mogliSmy do tej pory korzystaC. Nie tylko nie ma przyjaciol, do
ktérych mozna po prostu wpasé i porozmawiaé, ale nie ma nawet bezpiecz-
nego miejsca, gdzie mozna by choC przez chwile odetchnac, zapominajac
o problemach. Akulturacja stawia wysokie wymagania 1 w pierwszym okresie
(do dwunastu miesigcy) nie pozwala nawet na chwile odpoczynku, czego
efektem jest wlaSnie stres akulturacyjny lub szok kulturowy.

Wydawaloby sig¢, ze przynajmniej znajomoS¢ jezyka kraju przybycia moze
pomdc stawié czoto spotykanym trudnosciom. Jgzyk niezwykle utatwia nam
komunikacjg, jest jej podstawowym narzg¢dziem w codziennym zyciu. Po-
zwala na wyrazanie wlasnych potrzeb, uzyskiwanie informacji o potrzebach
innych, negocjowanie w konflikcie miedzy nimi, wyjaSnianie nieporozumief.
Najczesciej znajomoS¢ nawet kilku podstawowych stow powoduje ,,przetama-
nie lodow”, zyczliwos$¢ i ciepte reakcje cztonkéw kultury przyjmujacej. Warto
jednak zdawal sobie sprawe, ze umiejetnoS¢ ta rowniez moze by¢ putapka.
Dzieje si¢ tak z dwdéch powodéw. Osoba méwigca w danym jezyku jest
automatycznie postrzegana jako znajaca réwniez dana kultur¢ w sposob
zadowalajacy. Nowe otoczenie bedzie osadzato jej wszystkie btedy wynikaja-
ce z nieznajomoS$ci nowej kultury ostrzej, niz w wypadku osoby, ktdéra nie
potrafi si¢ porozumieé¢ w lokalnym jezyku (cho¢ oczywiscie w dluzszej
perspektywie czasowej otoczenie oczekuje, ze przybysz nauczy si¢ dominuja-
cego jezyka). Po drugie osoba znajaca jezyk kraju, do ktérego przyjezdza, nie
oczekuje istotnych réznic migdzy krajem pochodzenia a nowym miejscem
pobytu. Pojawiajace si¢ ktopoty tym bardziej zaskakuja i sa przezywane tym
ostrzej. Szczegllnie narazeni na ten rodzaj przezyC sa repatrianci oraz dzieci
1 wnuki polskich emigrantow, przyjezdzajace do Polski.



Od szoku do adaptacji: psychologiczne konsekwencje wyjazdu za granice 53

III 2.e. Akulturacja jako wyzwanie psychologiczne

Zmiany w pelnionych rolach spotecznych i funkcjonowaniu organizmu
pociagaja za soba zmiany w ogolnym samopoczuciu i funkcjonowaniu
psychicznym cztowieka. O czgSci z nich juz wspominatam wcze$niej. Przecia-
zenie ukladu nerwowego i zmgczenie organizmu jako cato$ci powoduje
mniejsza odporno$¢ psychiczna, a co za tym idzie, problemy wydaja si¢
wigksze 1 trudniejsze do przezwyci¢zenia. Powoduja silniejsze negatywne
emocje, zuzywaja wigc wigcej energii, co z kolei zwigksza obciazenia
organizmu. Brak systemu spotecznego wsparcia oraz nieprzystawalnos$¢ do-
tychczasowych sposobow radzenia sobie ze stresem do nowych warunkéw,
powoduja kumulacje napie¢ psychicznych.

Skoro wczesniejsze sposoby radzenia sobie z codziennym stresem (ktéry na
poczatku emigracji jest nieporéwnywalnie wigkszy niz przed wyjazdem) sa
niemozliwe do wykorzystania, zostaja zastapione nowymi. Niestety, zastgpcze
mechanizmy obronne cz¢sto zamiast pomagac¢ (cho¢ przynosza chwilowa
ulge) na dluzsza mete szkodza i tylko pogarszaja sytuacje. Zaleznie od
zewnetrznych okolicznosci 1 predyspozycji jednostki, moga mie¢ one najroz-
niejszy charakter, od uciekania w chorobg, poprzez wszelkiego rodzaju
uzaleznienia, az po zachowania ryzykowne, a nawet agresywne i powodujace
konflikt z prawem. Mozna podzieli¢ je wedtug trzech kryteriow na: skierowa-
ne do wewnatrz i na zewnatrz, prowadzace do izolowania sie od otoczenia
oraz prowadzace do jak najczestszego konfrontowania sie z nim, oraz
obnizajace, roztadowujace i podnoszace stymulacje.

Do grupy strategii obnizajacych stymulacj¢, prowadzacych do izolacji
1 skierowanych do wewnatrz, naleza objawy psychosomatyczne, migdzy innymi
czgste infekcje, bdle brzucha, zawroty glowy i migreny, nadmierna sennos$¢,
og0lny spadek energii i obnizenie si¢ nastroju czy wrecz stany depresyjne. Zie
samopoczucie fizyczne dostarcza usprawiedliwienia przed samym soba i otocze-
niem za ponoszone porazki (co nie oznacza, ze imigrant je planuje i §Swiadomie
wywotuje!). Obrona przed stresem polega na ograniczeniu stymulacji organizmu
przez nowe i stresujace bodzce, gdyz cz¢sto wymaga pozostania w domu oraz
skoncentrowania si¢ tylko na jednym problemie, jakim jest choroba i skuteczne
poradzenie sobie z nia. Nierzadko pozwala tez na spojrzenie na dotychczasowe
problemy z dystansu i urealnienie ich wagi. Obcokrajowcy na ogét nie wiaza
probleméw zdrowotnych z przezywanymi trudno$ciami adaptacyjnymi, nato-
miast niemal wszyscy, w mniejszym czy wigkszym stopniu, odnotowuja
pogorszenie zdrowia. W niektérych wypadkach dezadaptacja na poziomie
fizycznym jest tak wielka, ze wymaga przerwania pobytu w Polsce i powrotu do
kraju pochodzenia w celu zregenerowania organizmu.
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Usprawiedliwienia, cho¢ innego rodzaju, dostarcza rowniez konfrontowa-
nie si¢ z otoczeniem — strategia skierowana na zewnatrz. Stoi za nim odwrotny
cel, czyli poszukiwanie stymulacji. Typowym przyktadem jest przejawianie
zachowan ryzykownych, czgsto naruszajacych normy kulturowe i prawne, np.
prowadzenie po pijanemu, mieszanie si¢ lub wywolywanie kt6tni i bojek,
korzystanie z ustug oséb prostytuujacych sig¢, ryzykowne zachowania seksual-
ne. Mozna zastanowié si¢, czemu zmegczony nadmiarem nowoSci imigrant
szuka jeszcze dodatkowych wrazen 1 bodzcéw. Zachowania ryzykowne
narazaja na klopoty, a co za tym idzie na zwigkszony stres. Maja jednak
nieoceniong zalet¢ — ich konsekwencje sa tatwe do przewidzenia i znane.
Podczas akulturacji najwigkszym stresorem jest brak panowania nad otocze-
niem 1 nieumiejetnoS¢ przewidzenia jego reakcji na zachowanie imigranta.
Doprowadzanie do sytuacji ekstremalnych zapewnia konsekwencje tatwe do
przewidzenia. Wiadomo, ze po naduzyciu alkoholu bedzie kac, uprawianie
seksu bez zabezpieczenia z przypadkowymi partnerami naraza na choroby
weneryczne, a prowadzenie po pijanemu na wypadek, mandat, odebranie
prawa jazdy, proces, wi¢zienie. Pozwala to, cho¢ przez chwilg, odczu¢ logike
1 spojnos¢ Swiata. Ponadto tego typu zachowania sa réwniez wyrazem ztoSci
1 agresji, a skierowanie ich na otoczenie (ktotliwos¢, tamanie przepisoOw ruchu
drogowego) pozwala roztadowaé napigcie psychiczne.

Ten ostatni cel jest rtOwniez osiagany przez eksperymentowanie z substanc-
jami psychoaktywnymi, najczeSciej z narkotykami, badZ przez zazywanie
w duzych dawkach lekéw, oddziatujacych na nastréj i oSrodkowy uktad
nerwowy czy wreszcie przez naduzywanie alkoholu. Te rodzaje mechaniz-
mow obronnych moga prowadzi¢ do dlugotrwatej patologii i/lub spowodowaé
wcezesniejszy powrdt do kraju, z poczuciem winy i wstydu, a nawet w atmo-
sferze skandalu.

III. 3. Dynamika stresu akulturacyjnego

Cho¢ tradycja badaf nad fazami szoku kulturowego i dynamika adaptacji
do nowej kultury sigga potowy ubieglego wieku, nie ma jeszcze spdjnego
opisu tych proceséw. Obserwacje prowadzone byly na niereprezentatywnych
i rézniacych si¢ od siebie probach/grupach (studenci na stypendiach za-
granicznych, menadzerowie na kontraktach w zagranicznych filiach swoich
firm, uchodzcy), a ich wyniki nierzadko wzajemnie sobie zaprzeczaja.
Najbardziej znanym podejSciem do tego zagadnienia sa krzywe akulturacji.
I tak, zaleznie od badanej populacji i uzytych metod pomiaru dobrostanu
psycho-fizycznego migrantéw, opracowano rézne modele przebiegu szoku
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kulturowego. Niektore z nich postuluja, Ze na samym poczatku samopoczucie
jest najlepsze, potem systematycznie pogarsza si¢, by po jakim§ czasie znéw
wroci¢ do poziomu wyjsciowego — czyli uklada si¢ w ksztatt litery ,,U” lub
litery ,,V” (Stewart, Mendenhall, 1991; Zapf, 1993 ). Inni badacze postuluja,
Ze najgorzej jest na poczatku, potem za$ dobrostan systematycznie ro$nie, tak
wigc krzywa akulturacyjna przyjmuje ksztatt litery ,,J”” (Stewart, Mendenhall,
1991). Jeszcze inni twierdza, ze szok kulturowy wielokrotnie nawraca,
a samopoczucie imigranta przez caly, nawet wieloletni okres pobytu w kul-
turze przyjmujacej, obniza si¢ i podnosi, uktadajac w niekonczaca si¢
sinusoid¢. Wobec takiego stanu rzeczy zdecydowatam si¢ na opis faz szoku
kulturowego, ktéry da najobszerniejszy obraz procesOw emocjonalnych,
poznawczych i1 behawioralnych, ktére moga pojawial si¢ w procesie akul-
turacji. Przytaczane fazy sa synteza wspomnianych modeli i ukladaja si¢
w model ,,U”. Ich kolejnos¢ nalezy jednak przyjmowaé z ogromng ostroznos-
cia. W kontakcie z klientem sugerowatabym raczej skupienie si¢ na istocie
przezywanych trudnoSci i mechanizmach, jakie za nimi stoja, niz na probie
dokonania diagnozy fazy szoku, w ktorej znajduje si¢ migrant (dopasowania
jego doswiadczenia 1 samopoczucia do konkretnego punktu na krzywej
akulturacji). Opis faz ma wigc za zadanie przyblizy¢ Swiat przezyC klienta,
a nie sluzy¢ za sztywny szablon, wedlug ktérego doradca bedzie okreslat
potrzeby migranta i planowat zakres wsparcia.

III 3.a. MozZliwe fazy szoku kulturowego

Jak juz wspominatam, poczatek pobytu w nowej kulturze mozna w pewnym
stopniu poréwna¢ do doSwiadczenia turysty. Nowe otoczenie ciekawi i za-
chwyca. Imigrant z odkrywania nieznanych dotad smakdéw, zapachéw czy
widokéw czerpie rado$¢. Jest to tak zwana faza miesiaca miodowego
i zwykle trwa mniej wigcej tyle, co prawdziwy miesiac miodowy. W tym
okresie trudnoSci sa nieodczuwalne, a nawet jesli imigrant je zauwaza,
traktuje z humorem i postrzega jako czeS¢ egzotyki obcej kultury.
Skrajnym przyktadem irracjonaloSci spostrzegania rzeczywistoSci w tej fazie
jest sama autorka. Podczas pobytu w Ghanie, kiedy okazato si¢, ze mam
malari¢, czutam si¢ jak Indiana Jones. Wysoka temperatura i towarzyszace jej
dolegliwosci, a nawet perspektywa utraty wzroku, nie wytracity mnie z uczu-
cia, ze przezywam fantastyczna przygode. Faza ta trwa tym dluzej, im wigcej
zasobow psychologicznych, spotecznych i ekonomicznych ma do dyspozycji
imigrant i tym krocej, im tych zasobow mniej. Osoba, ktora natychmiast po
przyjezdzie staje przed problemem znalezienia pracy 1 mieszkania, a jej



56 Ewa Kownacka

oszczgdnoSci sa ograniczone, duzo krocej bedzie odczuwaé nowoSC jako
przyjemnos¢, a duzo szybciej zacznie odczuwac negatywne skutki szoku. Faza
zachwytu moze tez nie wystapi¢ wcale, co jest zgodne z modelem ,J”.
Niezaleznie od stopnia odczuwanego zachwytu imigrant jest zewngtrznym
obserwatorem kultury przyjmujacej i jeszcze w niej nie uczestniczy. Jego
doswiadczenia i spostrzezenia dotycza najbardziej powierzchownych warstw
kultury (patrz cebulowa koncepcja kultury, cz¢$¢ II), a codziennoS¢ jest wciaz
odczuwana jako nie do konca realna. W miar¢ uptywu czasu zycie zaczyna
wymagaé od imigranta prawdziwego uczestnictwa w kulturze przyjmujacej,
uregulowania rytmu zycia i rozpoczgcia codziennej rutyny. Kiedy zmysty
nasyca si¢ juz nowoSciami, odmienno$¢ przestaje by¢ egzotyczng ciekawost-
ka, a imigrant zdaje sobie sprawe, ze skuteczne funkcjonowanie w nowej
rzeczywistoSci jest mozliwe, jesli nauczy si¢ obowiazujacych w niej regul.
Jest to faza obserwatora, w ktorej obcokrajowiec, wciaZz nie czuje sie
czeScia otaczajacego Swiata, ale obserwuje go z dystansu, prébujac
znalez¢ klucz do jego zrozumienia. W tym okresie zaczyna brakowac
bliskich oséb, spotkafi, wspdlnych rozrywek. Pojawiaja si¢ pierwsze oznaki
fizycznego zmeczenia, pierwsza tgsknota za ulubiong potrawa, ulubionym
zapachem proszku do prania czy ulubionym programem telewizyjnym. Do
imigranta powoli dociera §wiadomoS$¢ jego nowej sytuacji i to, ze nie jest to
chwilowa zmiana. Okazuje si¢, ze Zycie nie pozwala na spokojna analize
kazdej sytuacji, wymaga natomiast szybkiego reagowania i podejmowania
decyzji w codziennych sytuacjach. Jest to moment wejsScia w faze uczestnika,
w Kktorej imigrant po prostu prébuje przetrwac¢ i jak najsprawniej
zaspokoi¢ swoje potrzeby i uzupelnié rosnace deficyty. Zmeczenie i stres
kumuluja si¢, a problemy wydaja si¢ coraz wigksze. Z kazdym dniem
i tygodniem imigrant dotkliwiej odczuwa trudnos$ci adaptacyjne, a jego zasoby
coraz szybciej topnieja. Doprowadza to do ostrej fazy szoku, najtrudniejszego
momentu w catym procesie. To wtasnie wtedy nasilaja, sie wszystkie przykre
objawy zwiazane z przeciaZeniem fizycznym i psychicznym, takie, jak
choroby, stany depresyjne, nadmierna nerwowos¢, czy wreszcie zachowa-
nia ryzykowne. Jest to okres, w ktérym wielu emigrantéw podejmuje decyzje
o powrocie do kraju ojczystego. Jednak czeSciej w momencie, kiedy wydaje
si¢, ze gorzej juz by¢ nie moze, powoli sytuacja stabilizuje si¢, a potem
stopniowo zaczyna si¢ poprawial (nierzadko dzigki chorobie, ktéra pozwala
na odpoczynek, zdystansowanie si¢ i przewartoSciowanie dotychczasowych
doSwiadczen). Jest to poczatek fazy adaptacji, czasem wymiennie nazywanej
faza zdrowienia. Jest to rezultat odpoczynku, dzigki mniej lub bardziej
Swiadomej decyzji o ,kapitulacji”, pogodzeniu si¢ z tym, ze wszystko idzie
wolniej 1 trudniej, niz imigrant to sobie wyobrazat przed wyjazdem, albo
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choroby, ktéra zmusita go do takiej kapitulacji. W fazie tej imigrant zaczyna
powoli organizowaé¢ swoje Zycie w sposéb podnoszacy poczucie bez-
pieczenstwa. Teraz racjonalniej ocenia swoje mozliwosci i wyznacza cele.
Najczg¢sciej przebywa juz na tyle dlugo w nowym miejscu (przynajmniej od
kilku miesigcy), ze potrafi zidentyfikowaé wokot siebie nowe zasoby do
wykorzystania, nawiazuje nowe znajomosci, odkrywa miejsca, w ktérych
moze odpoczaé, nowe zajgcia, ktorymi zastgpuje utracong przestrzen spotecz-
na 1 wezesniejsze, nieadekwatne do nowego kontekstu mechanizmy radzenia
sobie ze stresem. W tej fazie zaczynaja ksztaltowac si¢ strategie akulturacyj-
ne. Ostatnig faza szoku kulturowego jest faza mistrzostwa. Zaklada ona, zZe
obcokrajowiec poznaje kulture kraju przyjmujacego, uzyskuje jej zro-
zumienie i zdobywa kompetencje kulturowe pozwalajace mu na skuteczne
funkcjonowanie. W literaturze przedmiotu faza ta jest czasem wymiennie
nazywana faza dwukulturowosci lub uwazana jest za droge prowadzaca do
dwukulturowoSci.

Rys. 1: Fazy szoku kulturowego w modelu U

_miesiac miodowy mistrzostwo / dwukulturowos¢

obserwator

zdrowienie / adaptacja

uczestnik

szok kulturowy
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v
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Jak juz pisatam badania pokazuja, ze szok kulturowy moze przebiegac
z r6zna dynamika i nie zawsze dobrostan psycho-fizyczny osoby akulturujace;j
si¢ uktada si¢ w krzywa zblizong do litery ,,U”. Nalezy tez pamigtac, ze stres
akulturacyjny moze by¢ doSwiadczany wielokrotnie i przed diugi czas.
Nabycie pelnej kompetencji kulturowej wymaga wielu lat i wiaze si¢
z wieloma potknigciami. Akulturacj¢ mozna porOwnaé do sytuacji, kiedy
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wokoét czlowieka, ktéry ma zamknigte oczy, maszeruje orkiestra. Kazdy
z muzykow gra na innym instrumencie, a zadaniem ,,ciuciubabki” jest ztapac
muzyka grajacego na skrzypcach. Osoba nastuchuje odpowiednich dzwigkow
1 kiedy wydaje jej si¢, ze wie, skad dochodza, kieruje si¢ w ich strong.
Skrzypka jednak juz dawno nie ma w miejscu, w ktérym przed chwila go
styszata. Koto przesung¢to si¢. Podobnie jest z poznawaniem i rozumieniem
kultury. Imigrant wielokrotnie moze zyskiwac i traci¢ poczucie logiki i zro-
zumienia zasad panujacych w kulturze przyjmujacej. Utrata tego poczucia,
wraz z gorszym okresem w zyciu imigranta, moze doprowadzi¢ do po-
wracajacego szoku kulturowego. Schemat litery ,,U” moze si¢ wielokrotnie
powtarzac. Dlatego tez niektorzy autorzy postuluja opisywanie szoku kulturo-
wego jako modelu ,,W” (opisywana wcze$niej sinusoidalna krzywa akul-
turacji). Model ,,W” opisuje jeszcze jeden proces, a mianowicie zjawisko
szoku powrotnego (Stewart, Mendenhall, 1991; Szopski, 2005), czyli procesu
readaptacji do kultury ojczystej po dluzszym pobycie zagranica.

III. 4. Kiedy minie pierwszy szok,
czyli strategie akulturacyjne

Kiedy szok kulturowy zaczyna mija¢ 1 rzeczywisto$¢ staje si¢ coraz
bardziej oswojona, ,walka z codziennoScia o przetrwanie” zmienia Si¢
w uktadanie sobie zycia w nowej kulturze. Wiaze si¢ to ze znalezieniem
sposobu poradzenia sobie z dwoistoscia kulturowa sytuacji, w jakiej znajduje
si¢ kazdy imigrant. Mimo wyjazdu, zycie w kraju ojczystym i wszystko, co si¢
Z nim wiaze, wciaz sa czgScia jego biografii, jego osoby i jego zycia. Wciaz
posiada zinternalizowane wzorce zachowan, warto$ci, przekonania i poglady,
sposOb postrzegania i doSwiadczania Swiata, ktorych nabyt w trakcie enkul-
turacjikulturalizacji. Jednoczes$nie zyje w obcej kulturze, wsrdd ludzi, ktorzy
funkcjonuja zgodnie z jej zasadami i wyznaczanym przez nig rytmem. Co
moze zrobi¢ z ta podwdjnoscia swojej osoby i swojego zycia? Od razu
pojawiaja si¢ dwie najprostsze strategie — moze ja podtrzymywac lub staraé
si¢ jej pozbyc.

Podtrzymanie (czy raczej stworzenie) dwoistosci kulturowej wymaga
wlaczenia w swoje codzienne Zycie elementow nowej kultury i jednoczes-
nie nierezygnowania z waznych dla siebie elementow kultury ojczystej.
Obie kultury sq uwazane za rOwnie wazne 1 zajmuja podobne miejsce w zyciu
osoby akulturujacej si¢. W praktyce taka strategia przejawial si¢ moze,
miedzy innymi, posiadaniem grona przyjaciét ztozonego z przedstawicieli obu
kultur, spedzaniem Swiat zgodnie z obiema tradycjami, korzystaniem z me-
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diow w obu jezykach, Sledzeniem sytuacji politycznej w obu krajach,
spedzaniem wakacji czgSciowo w ojczyZnie, czgsciowo na zwiedzaniu nowe-
go kraju. Strategia taka to integracja (Berry, 1989).

Druga mozliwos¢, czyli pozbycie si¢ dwoistoSci kulturowej, moze przebie-
gac na trzy sposoby. Przede wszystkim imigrant moze stara¢ si¢ powr6ci¢ do
stanu zblizonego do tego sprzed emigracji, czyli sprowadzié ,,podwdjnos¢” do
»pojedynczosci”, wybierajac tylko jedna z dwoch kultur. Kazdy z tych
wyborow to inna strategia akulturacji 1 w zaleznosci od tego, czy wybierze
kulturg¢ przyjmujaca, czy ojczysta bedzie to asymilacja lub separacja (Berry,
1989). Asymilacja polega na jak najwiekszym upodobnieniu sie do
cztonkéw Kultury przyjmujacej, przy jednoczesnej rezygnacji z kul-
tywowania i uczestnictwa w kulturze ojczystej. Moze ona przejawiac si¢
duzym ostabieniem, zerwaniem, czy wrecz unikaniem kontaktéw z rodakami,
nawigzywaniem nowych znajomosci jedynie w krggu autochtonéw, zmiang
dotychczasowego stylu zycia 1 przyzwyczajen (kuchni, sposobow spedzania
wolnego czasu, tradycji obchodzenia Swiat) na preferowane przez otaczajaca
wigkszo$¢, a nawet do ukrywania swojego pochodzenia, np. poprzez zmiang
nazwiska. Separacja polega na dzialaniach odwrotnych niZ asymilacja.
Imigrant wybierajacy te strategie bedzie staral sie, aby jego Zycie pod
wzgledem kulturowym uleglo jak najmniejszym zmianom. W zwiazku
z tym moze dazy¢ nie tylko do podtrzymywania kontaktéw z bliskimi,
pozostatymi w kraju, ale do szukania nowych znajomosci i przyjazni w kregu
swoich rodakéw-imigrantoéw, spedzaniem w ich towarzystwie Swiat i wakacji,
przy jednoczesnym ograniczeniu kontaktu z cztonkami kultury przyjmujacej
do niezbednego minimum, czy wrgcz unikaniu go (odmowa nauki jezyka
kraju przyjmujacego, realizowanie codziennych potrzeb w gronie swojej
mniejszoSci kulturowej, np. robienie zakupéw tylko w sklepach prowadzo-
nych przez rodakéw, szukanie zatrudnienia tylko w ich firmach). Skrajna
forma separacji jest powstanie getta kulturowego, dlatego tez strategia ta
nazywana jest alternatywnie gettoizacja, Zar6wno asymilacja, jak i separacja
powoduja zblizenie si¢ w pewnym sensie do sytuacji sprzed emigracji.
Wybierajac asymilacj¢ i upodobniajac si¢ do wigkszoSci, imigrant staje si¢ jej
czgScia, czyli z ,,obcego” i przedstawiciela mniejszosci zyskuje wigkszos-
ciowy status ,,swojego”, taki, jaki posiadal przed emigracja. R6znica polega
na tym, ze teraz ,,swoi’ to inne osoby, przedstawiciele kultury, w ktorej
imigrant si¢ nie urodzit i nie wychowat, natomiast rodacy staja si¢ ,,obcy”, co
oznacza rezygnacje z ogromnej iloSci elementow zycia, ktore dotychczas
sktadaly si¢ na jego tozsamoS$¢ i biografi¢. Natomiast stosujac separacje,
imigrant w oczywisty sposob podtrzymuje nowa sytuacje, czyli pozostanie
czgScia mniejszosci. Jednak to, co pozostaje w miar¢ niezmienne, to jego
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otoczenie spoteczno-kulturowe. Jest w mniejszoSci, ale jest to mniejszoS$¢
silna, w ramach ktérej przebywa wsréd ,,swoich”, co niejako chroni go przed
konsekwencjami bycia mniejszoScia. Od strony kulturowej jego zZycie ulega
nieznacznym zmianom, wciaz jest wsrdd ,,swoich” 1 to wciaz wsréd tych
samych ,,swoich”, porozumiewajacych si¢ tym samym kodem kulturowym,
obchodzacych te same Swigta w ten sam sposOb, mowiacych tym samym
jezykiem, majacych podobne problemy z otaczajaca kultura kraju przy-
jmujacego 1 jego mieszkancami.

Trzecia ze strategii polegajacych na pozbyciu si¢ podwdjnosci (a czwarta
tutaj opisywana), jest marginalizacja (Berry, 1989), czyli dokladne przeci-
wienistwo oméwionej na poczatku integracji. O ile w integracji imigrant
tylko zyskiwal, nic nie tracac — w jego zyciu funkcjonowaty dwie kultury
— o tyle w marginalizacji traci je obie, czyli w sensie kulturowym wszystko,
nie zyskujac niz w zamian. Strategia ta charakteryzuje si¢ zerwaniem kontaktu
z kultura ojczysta, przy jednoczesnym braku uczestnictwa w kulturze przy-
jmujacej. Wiaze si¢ ona czg¢sto rowniez z marginalizacja w sensie spoteczno-
ekonomicznym. Zyjac poza obiema kulturami, nie podtrzymujac kontaktu
z rodakami, ani nie nawiazujac go z autochtonami, imigrant traci przestrzen
spofeczna, w ktdrej mogltby funkcjonowac. Nie przebywa wsrdd reprezentan-
tow kultury, w ramach ktérej jest kompetentny i mogtby skutecznie za-
spakaja¢ swoje potrzeby psychologiczne, spoteczne, bytowe itd., a jednoczes-
nie nie nabywa nowych kompetencji, ktoére pozwolityby mu na realizacj¢ tych
potrzeb w nowym S$rodowisku. Dziata w sposob laczacy w sobie unikanie
i odcinanie si¢ od kultury przyjmujacej, charakterystyczne dla separacji oraz
ostabienie lub zerwanie wigezOw z kultura ojczysta, charakterystyczne dla
asymilacji. W strategii tej imigrant jest pozbawiony nie tylko wiezi
spotecznych, ale i calego systemu wartos$ci i ram kulturowych, do ktérych
moglby sie odnies¢, dlatego tei strategia ta nazywana jest rowniez
dekulturacja,

Latwo zapamigta¢ nazwy i specyfik¢ opisanych czterech strategii, sprowa-
dzajac je do odpowiedzi ,,tak” lub ,,nie” na pytanie o obecnos¢ kazdej z dwoch
kultur w Zyciu imigranta. Schemat przedstawia ponizsza tabela.

Przestawiony model zostat stworzony przez kanadyjskiego badacza Johna
Berrego (1989, 1994) do analizy akulturacji duzych spotecznosci etnicznych.
Uzyteczny jest jednak réwniez do opisu strategii matych grup (np. rodziny)
1 pojedynczych osob. Model ten pierwotnie zaktadat, ze wybrana strategia ma
charakter globalny i staly, czyli obejmuje wszystkie sfery zycia, a raz wybrana
nie ulega zmianie na inna. Jednak badania pokazaly, ze zatozenia te nie sa
trafne. Nalezy wigc pamigtac, ze w réznych sferach zycia moga by¢ wybiera-
ne rozne strategie akulturacyjne. I tak w pracy imigrant moze si¢ asymilowac,
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Tabela 1: Strategie akulturacyjne
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ukrywaé swoje pochodzenie, w caloSci przyjmujac zachowania i skrypty
kulturowe wigkszoSci. W kregu znajomych moze przyjaé strategi¢ integracji
— przyjazni¢ si¢ z przedstawicielami obu kultur, wspélnie obchodzié¢ Swigta
w obu tradycjach, chodzi¢ na wystawy, koncerty, filmy artystow z obu kultur
itd. Natomiast w sferze zwiazkdéw osobistych moze przyjaé strategi¢ separacji
i poszukiwa¢ partnerow zyciowych jedynie posrdd przedstawicieli ojczystej
kultury, zas w sferze duchowosci zaprzesta¢ dotychczasowych praktyk religij-
nych, ale jednocze$nie nie przyjmowac religii dominujacej w kraju zamiesz-
kania, czyli ulec marginalizacji.

Ponadto strategie te moga zmieniaé si¢ w cyklu zycia, zaleznie od rozwoju
osobistego jednostki, jej potrzeb i mozliwosci, nastawienia przedstawicieli
wigkszoSci, mozliwosci kontaktu z rodakami, sytuacji spotecznej, ekonomicz-
nej i politycznej obu krajow. Chyba najwigksze znaczenie ma tutaj polityka
oraz uregulowania prawne i nastroje spoteczne.

Do tej pory opis przebiegu akulturacji odnosit si¢ tylko do adaptujacej si¢
jednostki. Byt to zabieg przemys§lany ze wzgledu na odbiorcg tego opracowa-
nia. Doradca zawodowy pracuje z klientem indywidualnym, wspiera jedno-
stke¢ w procesie adaptacji do nowej kultury i nowego rynku pracy. Nie ma
wplywu ani mozliwoSci zmian w zakresie zewnetrznego kontekstu prawnego,
spolecznego, politycznego, w ktérym funkcjonuje imigrant. Niniejsze opraco-
wanie nie pozwala na doktadny opis zaleznoSci pomigdzy polityka panstwa
przyjmujacego 1 strategiami akulturacyjnymi jednostki. Jednak nalezy pod-
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kresli¢, ze cztowiek jako istota spoteczna nie zyje w wyizolowanym Srodowis-
ku. Z punktu widzenia doradcy zawodowego niezwykle wazne jest, aby
pamigta¢ o tym, ze strategie akulturacyjne nie tylko moga ulega¢ zmianom
w cyklu zycia 1 by¢ r6zne w ré6znych obszarach funkcjonowania jednostki, ale
tez nie sa tylko i wylacznie wynikiem jej decyzji. Bez otwartosci spoteczenst-
wa przyjmujacego, odpowiednich narzedzi edukacyjnych i prawnych integra-
cja nie jest mozliwa. Otoczenie zewngtrzne moze niejako wymuszac przyjecie
strategii asymilacyjnej lub celowo marginalizowac¢ przedstawicieli poszczego-
Inych grup kulturowych, dyskryminujac je w sposéb otwarty lub ukryty,
tworzac nierdwnosci na rynku pracy, w dostgpie do wyksztatcenia, w nadgor-
liwym wymierzaniu sprawiedliwoSci w przypadku tamania prawa.
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Dominika Cieslikowska
CZESC 1V

PROBLEMY INTEGRACJI OSOB
ODMIENNYCH KULTUROWO

IV.1 Bariery integracji — perspektywa obcokrajowcow

W tej czeSci podrecznika podsumowane zostang poruszone dotychczas
kwestie. ZaczelySmy bowiem t¢ ksiazke od pokazania, ze nabywanie ,.kompe-
tencji migdzykulturowych” w doradztwie zawodowym stato si¢ Swiatowym, a od
niedawna i polskim standardem. W pracy doradcy moga one by¢ wykorzystywa-
ne do kontaktu z klientami, ktérzy maja lub w przysztoSci beda mie¢ stycznoS¢
z migdzynarodowym Srodowiskiem pracy. Do 0s6b tych nalezy zaliczy¢ (1)
wlasciwie wszystkie grupy cudzoziemcow, ktérzy przybywaja do Polski:
imigrantéow, uchodzcéw, cudzoziemcow przyjezdzajacych na pobyt czasowy
lub staly, a nawet studentéw lub (2) Polakéw, ktorzy planuja podjaé prace
na miedzynarodowym rynku, a takze (3) pracodawcéw, ktorzy poprzez
zatrudnianie obcokrajowcow i prowadzenie zagranicznych filii maja styczno$¢
z globalnym rynkiem. Najbardziej ogdlnie mozna powiedzie¢, ze wszystkie te
grupy moga spotkac si¢ z trudnoSciami w adaptacji do nowego Srodowiska
opisywanymi w poprzednich cz¢sciach. Ich udzialem bedzie bowiem odczuwa-
nie na wlasnej skorze réznic kulturowych pomigdzy nimi a przedstawicielami
kraju, w ktérym si¢ znalezli. Jak juz pisalySmy w czeSci drugiej, na ksztatt ich
relacji z nowopoznanymi krajanami wptywac beda réznice w funkcjonowaniu
spolecznym, a wigc podejscie do czasu, przestrzeni, relacji interpersonalnych,
sposobOw wyrazania wlasnych opinii i emocji. Ich sposob postrzegania Swiata
i przetwarzania informacji tez moze rézni¢ si¢ od dominujacego w nowym
Srodowisku. Odczuwanie szoku kulturowego (opisane w czgsci III) to z kolei
zmierzenie si¢ z trudnoSciami psycho-fizycznymi. Pokazuje ono, ze klienci
odmienni kulturowo maja bardzo obciazone zasoby, ktére powinny byc
wykorzystywane na organizowanie praktycznych aspektow zycia.

Niezrozumienie nowych procedur administracyjnych, zachowai i obycza-
JjOw oraz nieprzystosowanie wlasnych sposobéw reagowania do nowej sytua-
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cji moze znacznie komplikowa¢ takie czynnoSci, jak nauka jezyka, znalezie-
nie miejsca zamieszkania, zatrudnienia, korzystanie z opieki zdrowotnej, czy
ksztalcenie dzieci (Grzymata-Moszczyniska, 2000).

Przyjrzyjmy si¢ teraz losom kilku oséb przybytych do Polski, ktore
poszukuja mozliwoSci wejscia na rynek pracy i moga zgtosi¢ si¢ do doradcy
zawodowego. Pomimo ich wspdlnych potrzeb, napotka¢ mozemy takze
specyficzne elementy sytuacji. Umiej¢tnoS¢ nawiazania kontaktu i skuteczne;j
komunikacji w celu zdiagnozowania barier adaptacyjnych, ktére czgsto
powoduja trudnoSci w sprawnym funkcjonowaniu, takze zawodowym, moga
przyczyni¢ si¢ do fachowej wspdtpracy z takim klientem.

Pierwszym z nich niech bedzie Astan, trzydziestoletni Czeczen, ktory
pracowal jako ochroniarz prezydenta, ale ze wzgledu na przesladowania
i niestabilna sytuacj¢ w swoim kraju zdecydowat si¢ uciec razem z zong i mata
coreczka. Obecnie mieszkaja w jednym z hoteli dla uchodzcéw w Warszawie.
Przez cale miesiace mierzyli si¢ z ,biurokratycznym pieklem” — brakiem
procedur w roznych instytucjach. Teraz przynajmniej maja zagwarantowany
legalny pobyt w Polsce. UchodZca, aby utrzymaé rodzing, musi zaczal
pracowaé. Nie ma jednak zadnych dokumentéw potwierdzajacych jego
kwalifikacje, nie zna jezyka polskiego, nie ma kontaktu z Polakami, gdyz
przebywa tylko ze swoimi rodakami, z ktérymi czuje ni¢ porozumienia.
Wiaczenie takiej osoby w rynek pracy bedzie wymagato dlugiego wysitku.
Chodzi bowiem nie tylko o zdobycie lub podniesienie kompetencji zawo-
dowych. UchodZcy potrzebuja przede wszystkim pomocy psychologicznej,
dzieki ktorej uporaja sie z przeszloScia i zaznanymi krzywdami, ktore
dodatkowo poteguja trudnoSci odczuwane przez kazdego imigranta (patrz
czgS¢ III). Kultura kraju pochodzenia Astana uksztattowata w nim tez cechy,
ktére moga utrudnia¢ zar6wno zycie w Warszawie, jak i znalezienie pracy.
Naleza do nich m. in.: duma narodowa, poczucie wlasnej wyzszosci, specyfi-
czny stosunek do kobiet. Sa to istotne kwestie, z ktorych warto zdawac sobie
sprawe, udzielajac pomocy.

Na drugim biegunie mieéci si¢ z kolei opowies¢ o Karen — mlodej
Angielce, ktéra znalazta si¢ zagranica z wilasnego wyboru. Nalezy ona do
grupy ,,migrantOw menedzerskich” (Szwader, 2002) — ludzi miodych 1 przed-
sigbiorczych, ktérzy chetnie ryzykuja i poszukuja réznorodnosci oraz nowych
wyzwan, a kontrakt zagraniczny bardzo czg¢sto zaspokaja ich potrzeby (Marx,
2000). Ci migranci, tak samo jak inni, chociazby uchodZcy czy repatrianci,
unikaja konfrontacji z nowa, czegsto skomplikowang 1 trudng do poznania
rzeczywistoScig kraju przybycia. Pochtania ich kariera, a normy i zasady
funkcjonowania wyznacza kultura danej firmy. Zycie praca oraz ludZmi w niej
poznanymi nie daje jednak oczekiwanej radosci. Menedzerowie nie potrafia
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zaadaptowac si¢ do nowych warunkéw, nie radza sobie z odmiennym stylem
zycia i nie znajduja sobie miejsca w spolecznoSci lokalnej (Marx, 2000).
Wydaje sig, ze wigkszo$¢ firm nie docenia réznicy pomig¢dzy warunkami
i stylem pracy w roéznych kulturach (r6znice na wymiarach kultur z czg¢sci 11
dotycza takze Srodowiska pracy), a prac¢ menedzera zagranica traktuje tak,
jakby wykonywana ona byta w rodzinnym kraju. Karen potrzebowalaby
zatem pomocy w adaptacji i wyznaczenia nowych indywidualnych celow.
Takie osoby, jak Karen zaczynaja przygotowywac si¢ do kariery miedzy-
narodowej juz w trakcie studiow. Doradca zawodowy majacy $§wiadomos¢
zagrozen 1 korzySci, jakie ptyna z mobilnoSci zawodowej, moze wesprzeé
karier¢ mlodego czlowieka na globalnym rynku. Istotne elementy przygoto-
wania do rozwoju na krajowym rynku pracy, takie jak bardzo dobre przygoto-
wanie merytoryczne pracownikow, waska specjalizacja, duzy profesjonalizm
w dziedzinie, ktora si¢ zajmuje dany menedzer, nie przektadaja si¢ na sukces
w pracy za granica. Wazne sa wczeSniejsze efektywne pobyty zagraniczne,
a takze przejScie odpowiednich treningéw akulturacyjnych.
Odpowiedzialno$¢ za dobre przygotowanie do wyjazdu lezy takze po
stronie pracodawcy. I to kolejna grupa klientéw, ktéra juz niebawem moze
by¢ zdana na pomoc miedzykulturowo kompetentnego doradcy zawodowego.
Zarzady Swiatowych korporacji, jak i wtaSciciele mniejszych firm o zasiggu
migdzynarodowym, musza sobie uswiadomié, ze ponadnarodowa ekspansja
1 uzyskanie przez nich konkurencyjnoSci jest mozliwe dzigki rozwinigciu
kompetencji migdzykulturowych ich pracownikéw i dostosowaniu zasad
dziatania firmy do lokalnych zwyczajéw i norm. Przygotowanie zespolu
migdzynarodowych menedzeréw wymaga specyficznych krokéw selekcyj-
nych, ktére czesto sa zaniedbywane. Dalsze zarzadzanie tym zespotem tez
powinno opiera¢ si¢ na konkretnych umiejgtnosciach takich, jak komunikacja
miedzykulturowa czy SwiadomoS$¢ uwarunkowan kulturowych biznesu. Po-
winno takze gwarantowa¢ swoim pracownikom odpowiednie wsparcie.
Ostatnim juz w tej czeSci przykladem klienta przybylego z zagranicy jest
pan Wiktor, ktéry przyjechat z Moskwy jako repatriant. Dzigki wychowaniu
w polskiej rodzinie dobrze zna on zar6wno kulturg polska, jak i jezyk. Posiada
tez bogate doSwiadczenia zawodowe zwigzane z prowadzeniem w Rosji
wlasnej, dobrze prosperujacej, firmy. Mimo to, po przyjezdzie do Polski juz
dluzszy czas szuka bezskutecznie pracy, a jego oszczednoSci topnieja.
Kompetencje kulturowe i wiedza sa potrzebne do znalezienie optymalnego
rozwigzania dla osoby, ktéra zderza sie nie tylko z kwestia bezrobocia
i weryfikacji wlasnych umiejetnosci zawodowych, ale dodatkowo boryka
si¢ z trudnoSciami adaptacji do kultury, ktérej nie zna z wlasnego
doswiadczenia, a z przekazéw rodzicéw. Jego oczekiwania sprzed przyjazdu
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zostaly wystawione na cigzka probe. Repatrianci stykaja, sie bowiem
z uprzedzeniami i niechecia przedstawicieli spoleczenstwa przyjmujace-
go, ktérzy na podstawie akcentu uznaja go za ,,ruskiego” i w zwiazku z tym
etykietuja w negatywny sposob (Chodynicka, Wigckowska, 2004). Pan
Wiktor powinien otrzymac wsparcie, przejS¢ kurs adaptacyjny wraz z innymi
repatriantami i dopiero wtedy poznawaé sytuacj¢ na polskim rynku i szukaé
luki, w ktérej moglby wykorzystaé wlasne kompetencje i gdzie jezyk, ktory
z jednej strony jest dla niego przeszkoda (bo powoduje negatywne etykietowa-
nie), moze sta¢ si¢ atutem na rynku pracy.

Trudnosci adaptacyjne opisanych bohateréw, mimo specyficznych cech,
polegaja na braku odpowiedniej wiedzy o kraju przybycia i umiejgtnoSci
niezbednych do radzenia sobie w nowej rzeczywistosci.

IV. 2. Bariery integracji po stronie
spoleczenstwa przyjmujacego

Historia Pana Wiktora odstania nam jeszcze jedna barier¢ adaptacyjna,
o ktorej nie pisalySmy zbyt wiele. Chodzi bowiem o nastawienie nie tylko
cudzoziemca, ale i spoteczefistwa przyjmujacego. Od otwartoSci obu stron na
nowe doswiadczenia i od checi zdobywania wiedzy miedzykulturowej
zalezy sukces integracji. Wlaczanie wszystkich do wspélnych dziatan
i podejmowania decyzji oraz efektywny kontakt pomiedzy zréznicowanymi
kulturowo jednostkami i grupami, z poszanowaniem wlasnych norm,
wartosci i umiejetno$ci musi by¢ potrzeba obu stron, ktore tez dziela sie
odpowiedzialno$cia za proces integracji. Wazna kwestia jest zatem integracja
na poziomie lokalnym. Gdy w danej grupie pojawiaja si¢ cudzoziemcy, zmienia
si¢ struktura i sposéb funkcjonowania spotecznosci. Trzeba poradzi¢ sobie
Z nowa sytuacja i nauczy¢ si¢ w niej zy¢. Nalezy w takim przypadku dazy¢ do
poznania si¢ ludzi i zmniejszenia dystansu psychologicznego migdzy nimi. Jest
to mozliwe na masowa skale dzigki spotkaniom reprezentantow mniejszosci
kulturowych czy etnicznych, wystepujacych na danym terenie, z rdzennymi
mieszkancami przy okazji imprez kulturalnych i wspolnych przedsigwzigé,
w ktérych jest miejsce na naukg swoich zwyczajow i nowych umiejgtnosci.

Niekiedy jednak trudno uczy¢ si¢ odmiennych zachowan i zmniejszaé
dystans w kontaktach miedzykulturowych, bo kontakty takie to spotkanie,
ktore zawiera w sobie konfrontacje, zmierzenie sie z nieznanym, ale takze
z samym soba i swoimi reakcjami na odmienno$s¢. Wspominana juz
wczeSniej Angielka Karen mogta zamiast do Polski trafi¢ do filii butgarskie;j.
Pierwsze tygodnie pobytu w nowym kraju spedzalaby na wdrazaniu si¢
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w obowiazki w pracy, ale nie znajac jeszcze wielu oséb, wolny czas mogtaby
wykorzysta¢ takze na zwiedzanie i poznawanie miasta. Ponizej jedna z praw-
dopodobnych historii, jakie mogtyby si¢ jej zdarzyc.

W trakcie spaceru po Sofii, przed jednym z parkéw podszedt do Karen
sprzedawca pamiqtek. Jak wnioskowata z jego gestow, nie rozumiejqc co do
niej mowi, meZczyzna gorqco zachecat do zakupu drobnych prezentéow. Nie
byta zainteresowana pamiqtkami, bo byt to jeden z pierwszych dni jej pobytu
i wolata rozejrze¢ sie i sprawdzié, co jest warte przywiezienia. Na wszelkie
sposoby pokazywata, Ze nie dokona transakcji, przede wszystkim oczywiscie
krecac gtowq w lewo i prawo. Sprzedawca nie chciat jej jednak opuscic,
kroczac za niq przez dtuzszy czas.

ZastanOwmy si¢, dlaczego me¢zczyzna, mimo odmoéw, kroczyt za Karen?
Prosze wybraé¢ wlasciwa odpowiedz.

a) chciat pojs¢ za niq, by ,,zmigkta” pod wptywem jego determinacji i na

odczepne kupita chociaz drobiazg,

b) jej kiwanie glowq odbierat jako mowienie, Ze nie ma akurat pieniedzy
i szedl za niq, by mogta pobrac¢ gotowke z bankomatu lub wymienic¢
walute w kantorze, a potem kupic¢ jego towar,

c) kiwanie gtowq zrozumiat jako odpowied? twierdzaca, Ze chce kupi¢ od
niego pamiqtke, bowiem w Butgarii kiwanie gtowq od lewej do prawej
strony oznacza ,tak”, a z gory na dot — , nie”,

d) sprzedawca nie przejmowat sie jej odmowami, bowiem Butgarzy sq
bardzo uparci i zawsze osiqgajq postawiony przed sobq cel.

W zasadzie wszystkie odpowiedzi moga by¢ w pewnym sensie prawdziwe

1 zawieraja prawdopodobny element. Jezeliby bra¢ jednak pod uwage trafno$¢
kulturowa, a nie stereotypy czy ogdlne przekonania, to wtaSciwa odpowiedzia
jest punkt ,c”. W Bulgarii bowiem dwa podstawowe gesty komunikacji
niewerbalnej, ,.tak” i ,,nie”, sa odwrotne, niZ u nas i dlatego, gdy krgcimy
glowa chcac zaprzeczyC, Bulgar zrozumie, ze potwierdzamy, i na odwrot.

Mozna wczué si¢ w sytuacje mtodej, atrakcyjnej Angielki, ktéra samotnie
przechadza si¢ po mieScie i podczas zwiedzania zostaje zaczepiona przez
me¢zczyzng, z ktorym nie moze si¢ porozumieé. Czlowiek ten nie dos¢, ze
»zagadnal” ja, to jeszcze kroczy za nia przez dtuzszy czas, nie opuszczajac jej
i namawiajac do czego§ w obcym jezyku. Dziewczyna ma prawo poczuc si¢
zdezorientowana, zagrozona, a nawet osaczona. W jej interpretacji me¢zczyzna
moze wyglada¢ na natrgtnego cztowieka, ktérego intencje nie sa przejrzyste.
Nie trudno zatem wzbudzi¢ w sobie w takiej sytuacji niech¢¢ do otaczajacego
Swiata i ludzi. Przy kontakcie obcych sobie i odmiennych kulturowo ludzi
tatwo o atmosfer¢ wyzwania czy wrecz wrogoSci. W wyniku tego moze dojsé
do konfliktu, wynikajacego z niezrozumienia albo niezgody na roznice.
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Réznimy sie w niektérych prozaicznych, acz fundamentalnych za-
chowaniach, takich, jak znaki niewerbalne, ktére sa dla nas naturalne
i oczywiste. Dopiero w zetknigciu z inng kultura moze okazal si¢, ze nie
wszystkie maja charakter uniwersalny. WczesSniej mogliSmy sobie tego nie
uSwiadamia¢, gdyz cze$¢ wilasnych norm i zachowan przyswajamy w nie-
Swiadomy sposob. Gestow i innych niewerbalnych zachowan uczymy sig¢
wlasciwie bezrefleksyjnie, wtaczajac je poprzez proces socjalizacji do reper-
tuaru zachowan (por. czeS¢ III). Od naszej woli, ale 1 wczeSniejszego
przygotowania zalezy, jak zareagujemy na niezrozumiata dla nas odmiennos¢.
Nawet jednak przy duzej otwartoSci w poznawaniu nowej rzeczywistosci
nietrudno o dotknigcie bardzo czutego punktu — norm i postaw przyswojonych
naturalnie 1 nieSwiadomie. Beda to elementy oporne na zmiany i konfrontacjg.
Narazeni jesteSmy na podwazanie istotnych elementéw tozsamosci, central-
nych wartoSci oraz przekonan o ich wyzszoSci nad innymi. Moze si¢ to
spotka¢ z oporem 1 reakcjami obronnymi przed przyjmowaniem nowych,
czasem postrzeganych jako zagrazajacych, informacji.

Kazde z migdzykulturowych spotkan odbywa si¢ w konkretnym miejscu
1 czasie, a interesy kazdej ze stron wynikaja z okreSlonego kontekstu. Aby
zrozumie¢ Ow kontekst 1 przewidzie¢ przebieg kontaktu, warto przyjrze¢ sie
elementom ksztaltujacym relacje pomiedzy przedstawicielami poszczegol-
nych kultur. Zgodnie z jednym z proponowanych modeli teoretycznych
(Kovacs & Katona, 2006) do czynnikéw istotnych dla jakoSci kontaktow
migdzykulturowych zalicza sig:

0 Czynnik historyczny, czyli tradycje kontaktéw mig¢dzykulturowych,
sposobOw rozwiazywania konfliktow i doSwiadczen wspotpracy charak-
terystycznych dla obu stron;

0 Czynnik spoleczny, rozumiany jako spoteczne przyzwolenie na kontakty,
dystans mig¢dzykulturowy i kwestia tozsamosci, postawy, w tym latwos¢

uruchamiania stereotypow;

0 Czynnik instytucjonalny, czyli na ile instytucje pozwalaja na wy-
kluczenie i segregacj¢ badz wspodtprace 1 wlaczenie poszczegdlnych grup
do zycia na danym terenie.

W Polsce klimat, w jakim spotkania takie moga si¢ odbywac, nie jest
obecnie sprzyjajacy. Wazna rolg¢ odgrywa tu czynnik historyczny i zmiany
w podejsciu do cudzoziemcow, ktore ksztattowaty si¢ przez wiele lat. Przede
wszystkim nasza historia naznaczona jest licznymi klgskami. Niejednokrotnie
w naszej przesztoSci czuliSmy si¢ jako nardd nie dos¢, ze przegrani, to jeszcze
pozostawieni sami sobie, bez wsparcia sprzymierzencOw. W naszej tradycji
lezy wigc sitowe rozwiazywanie konfliktéw i to w pojedynke, bez wiary we
wsparcie 1 wspoOtprace. Ponadto z pafistwa, w ktorym mniejszosci narodowe
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stanowily niemal 1/3 ludnoSci, przeksztalciliSmy si¢ po Drugiej Wojnie
éwiatowej w spoleczenistwo monokulturowe. W okresie poprzedzajacym
wojn¢ Polska miata nastgpujacy sktad narodowy: prawie 69% mieszkancow
deklarowato narodowos$¢ polska, 14% stanowita mniejszo$¢ ukrainska, 8,6%
zydowska, 5,3% to natomiast Biatorusini, 2,3% Niemcy i 1% innych (m.in.
Rosjan, Litwinéw, Stowakéw, Czechéw, Romoéw, Tatar6w) (za Eberhard,
1996, za: Bajda i in., 2001). W rezultacie dziatahh wojennych 1 eksterminacji,
przeniesienia granic, wymuszonej i dobrowolnej emigracji oraz umow o repat-
riacj¢ Polska stata si¢ jednym z najbardziej homogenicznych etnicznie paistw
w Europie. W okresie powojennym, az do zmian ustrojowych, imigracja do
Polski byla zjawiskiem marginesowym (Kepiniska, Okolski, 2004). Liczba
cudzoziemcow byla zatem ograniczona, a ci reprezentanci mniejszosci etnicz-
nych, ktoérzy pozostali w kraju, byli pomigdzy rokiem 1945 a 1989 wylaczeni
z zycia publicznego oraz ograniczono im mozliwos$¢ podtrzymywania wlasnej
kultury i uzywania jezykéw narodowych (Bajda i in., 2001). Na poziomie
instytucjonalnym kwestia roznorodnosci etnicznej przestata zatem byc¢ istot-
na. Nie brano jej pod uwage i nie przystosowywano instytucji panstwowych
do obcowania z odmiennoScia. Nie mamy dzi§ w Polsce zadnej polityki
imigracyjnej oraz brak jest przygotowania do obstugi ,.klientéw odmiennych
kulturowo”. Panistwo nie czuje si¢ odpowiedzialne za przybywajacych do nas
ludzi, nie ksztattuje polityki uwzgledniajacej kwestie kultury czy etniczno$ci
1 pozostaje niewrazliwe na szereg pojawiajacych si¢ juz potrzeb. Od braku
wyksztatconych mechanizméw panstwowych i konkretnych narzedzi do
kontaktu z cudzoziemcami, niedaleko do dyskryminacji i wytaczenia spotecz-
nego jakiejS grupy. Brak odgoérnego przyktadu traktowania mniejszoSci
1 gwarancji wlaczenia ich w codzienne zycie wplynal na charakter relacji
spolecznych, nie pozostawiajac miejsca na harmonijne spotkania mig¢dzykul-
turowe i wspolprace pomigdzy reprezentantami odmiennych kultur. Przyktad
Polski pokazuje, Ze i czynnik spofeczny nie sprzyja kulturowym kontaktom.
Ludziom zyjacym w homogenicznym spoteczenstwie trudno byto wyksztatcic¢
otwarto$¢ na odmiennos$¢. Kwestia tozsamos$ci kulturowej jest mniej istotna,
niz inne role spoteczne. Przy kontakcie z cudzoziemcem okazuje sig, jak duzy
jest dystans pomigdzy ludZzmi, jak mato wiedzy o innych 1 zrozumienia dla ich
zachowan. Uruchamiaja si¢ mechanizmy zwiazane z przynaleznoscia do
wlasnej — znanej i bezpiecznej — grupy: stereotypy, faworyzowanie ,,swoich”
i etnocentryzm. Osobom nieprzyzwyczajonym do obcowania z innymi kul-
turami szczegolnie trudno moze by¢ w zetknigciu z cudzoziemcami, takze po
wyjezdzie ze swojego kraju.

Cho¢ Polska nadal jest krajem emigrantéw (w latach 1998 — 2000
wyjechato z kraju 69 tys. mieszkafcOw, a przybylo zaledwie okoto 24 tys.



72 Dominika CieSlikowska

0s0b), to jak zauwazono juz we wprowadzeniu do tej publikacji, stajemy si¢
krajem coraz bardziej atrakcyjnym dla cudzoziemcéw. Wojewddztwo mazo-
wieckie, a szczeg6lnie Warszawa, wyrdznia si¢ specyfika migracji na tle catej
Polski. Od kilku lat w stolicy osiedla si¢ wigcej obcokrajowcdw, niz wyjezdza
z niej Polakow. Przyjezdza znacznie wigcej osob z wyzszym wyksztalceniem
i posiadajacych wysokie kwalifikacje zawodowe. Sa to gléwnie reprezentanci
krajéow Europy Zachodniej (Brytyjczycy 10%, Niemcy 9%, Francuzi 6% oraz
Amerykanie 20%). Natomiast 25% imigrantow osiedlajacych si¢ w War-
szawie pochodzi z bytego ZSRR, a 10% stanowia Azjaci.

Po analizie czynnikdw wptywajacych na jako$¢ kontaktéw migdzykulturo-
wych, specyficznych dla Polski, nietrudno si¢ domysli¢, jaki moze by¢ stosunek
Polakow do cudzoziemcOw. Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS),
media oraz o$rodki akademickie przygladaja si¢ relacjom pomig¢dzy rdzennymi
mieszkancami Polski, a osobami naptywajacymi do nas z zagranicy.

Z sondazy CBOS-u wynika, ze percepcja obywateli USA 1 krajéow Europy
Zachodniej odbiega od odbioru przybyszy z terenéw bytego ZSRR czy Azji
(por. CBOS, BS/161/99 za Iglicka, Weinar, 2004). Ci pierwsi darzeni sa
sympatia i przyjmowani z zadowoleniem i jest to spoleczno$¢ przez nas
akceptowana, podczas gdy do imigrantow z tej drugiej grupy podchodzi sig¢
z rezerwa, czy wrecz niechecia. Najbardziej negatywny charakter skojarzen
dotyczy jednak grupy Rumundéw i Romdéw, czgsto zreszta mylonych.

Obraz bogatego menedzera z Zachodu, ktérego sta¢ na drogie mieszkania,
luksusowe zakupy i wystawne zycie potwierdzaja, jeSli nie wrgcz kreuja,
lokalne media. Z badan Iglickiej i Weinar (2004) nad dyskursem prasowym
wynika, ze akceptacja tych os6b odczuwana jest na poziomie przestrzeni
symbolicznej 1 ekonomicznej. W relacjach spotecznych stosunek pomiedzy
cudzoziemcami a krajanami przybiera raczej form¢ silnego podziatu. Szczat-
kowe informacje w dziennikach lokalnych wzmagaja ich obco$¢ i zwigkszaja
dystans, przyczyniajac si¢ do utwierdzania nieustajacych komplekséw wobec
wyidealizowanego i postgpowego cudzoziemca. Ponadto relacje przybyszéw
z ,krajow wysoko uprzemystowionych” ze spoleczno$cia przyjmujaca nie
budza tyle emoc;ji, ile mogloby towarzyszy¢ tematyce imigracyjnej. Dzien-
nikarze, chcac zagwarantowaC sobie poczytnoS¢, poszukuja sensacji 1 skan-
dalu. Wola zatem opisywac t¢ druga grupg imigrantéw, zazwyczaj jednostron-
nie naswietlajac kwesti¢ imigracji jako zagadnienia uciazliwego dla Polski
i odwotujac si¢ do niekorzystnej oceny naplywu obcokrajowcéw i obawy
Polakow o trudnosci na rynku pracy (Kepinska, Okolski, 2004).

Z badan socjologiczno-demograficznych opisywanych przez Kepinska
i Okolskiego (2004) nad relacjami migdzy cudzoziemcami a warszawiakami,
ktérzy maja wigcej okazji do bezposredniego kontaktu z cudzoziemcami, niz
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mieszkancy innych czeSci Polski, wynika, ze tylko co piaty mieszkaniec
stolicy postrzega obecnos$¢ cudzoziemcéw jako korzystna. Co trzeci badany
uwaza naptyw obcokrajowcOw za niekorzystny, a co szésty nie ma zdania na
ten temat. Stosunek do cudzoziemcOw zmienia si¢ jednak pod wplywem
takich czynnikéw, jak: wlasne wyjazdy za granice¢ (zdecydowanie pozytyw-
niejsze nastawienie przejawiaja osoby, ktére w ostatnich latach wyjezdzaty
poza granice Polski) oraz wiek i wyksztalcenie (im starszy i gorzej wyksztal-
cony warszawiak, tym bardziej negatywny stosunek do obecnoSci cudzoziem-
cOw). Autorzy podsumowuja jednak, ze ,,Azjaci zdobywaja sympati¢ war-
szawiakOw przede wszystkim dzigki cigzkiej pracy i1 uprzejmosci, a obywatele
bytego ZSRR w wigkszym stopniu z powodu zrozumienia dla trudnej sytuacji
gospodarcze] w ich krajach, a takze zapewne w zwiazku z tym, ze czg$¢
przybyszow z tego regionu to osoby pochodzenia polskiego” (Kepinska,
Okolski, 2004, str. 452). Ponadto ciefi nadziei moze tez da¢ poréwnanie
wczesniejszych doniesien CBOS-u z danymi z lat pdzniejszych. W badaniu
nad postawami Polakéw w stosunku do reprezentantow poszczegdlnych
mniejszoSci w 1994 roku otrzymano nastgpujace wyniki: 54% badanych
negatywnie wyrazala sic o Romach i Ukraificach, 37% o Zydach, 8%
o Biatorusinach. W 1999 roku proporcje zmniejszyty si¢ do ok. 30% tych,
ktérzy nie lubia Roméw, Zydéw i Ukraificow (za Bajda i in., 2001). Choé
nadal sa to liczby wysokie, widoczny jest nowy kierunek mySlenia: ku
wigkszej tolerancji.

Omoéwione powyzej czynniki sa bariera w integracji os6b odmiennych
kulturowo. Zastandwmy si¢ jednak jeszcze, dlaczego postulat integracji jest tu
wysuwany na pierwsze miejsce?

Przede wszystkim jest to juz dzisiaj konieczno$¢. Wieloetniczno$¢ 1 kul-
turowe zréznicowanie mieszkancoOw dla wielu krajow stato si¢ wyzwaniem
XXI wieku. Niemalze dwieScie krajow, na jakie podzielony jest Swiat, sktada
si¢ z blisko pieciu tysigcy grup etnicznych. W 161 panstwach mniejszoSci
etniczne stanowia wigcej niz dziesigé procent populacji. Ponad 900 milionéw
ludzi na catym $wiecie jest jednak przedmiotem réznych form wykluczenia
spolecznego, bazujacego na przynaleznosci do grup mniejszosciowych. Stano-
wi to 1/6 populacji §wiata (www.Igi.osi.hu). Powinno si¢ zatem dazy¢ do
ochrony praw tych ludzi i minimalizowania dyskryminacji na tle etnicznym
czy kulturowym. W zintegrowanym wielokulturowym spoleczenstwie
wszystkie grupy maja prawo, a wrecz sa zachecane, do ekspresji wlasnego
dziedzictwa (Boski 2004a). W imi¢ nowych rozwigzan pluralizm i aktywne
uczestnictwo zainteresowanych podmiotéw ma zastapi¢ dotychczasowe an-
tagonizmy badZ separacj¢ w stosunkach pomig¢dzy grupami. Szereg badan
przeprowadzonych w krajach europejskich 1 w Kanadzie (za: Boski, 2004b)
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pokazuje, ze jest preferowana integracyjna strategia akulturacyjna migranta
przybywajacego do nowego kraju. Aby doszto do niej na poziomie jedno-
stkowym, musi temu sprzyjac¢ Srodowisko, w ktérym rozwijana jest i stymulo-
wana wielokulturowoS¢. W dobrze zorganizowanym pafistwie wazne powinno
by¢ sprawne reagowanie w sytuacji pojawienia si¢ nowych potrzeb i dbanie
o skuteczne zarzadzanie. Zarzadzanie roznorodnoscia (diversity managenent),
w rozumieniu réznorodnosci kulturowej, jest jednym z priorytetéw stojacych
przed nowoczes$nie zorganizowanymi spoteczefistwami.

Ponadto jednym z atutéw duzych i bogatych metropolii, ktére zaspakajaja
potrzeby swoich mieszkancéw oraz przyciagaja nowych inwestoréw, biznes-
mendw czy turystow jest réznorodnos$¢ kulturowa, ktéra wzbogaca zycie. Daje
ona mozliwo$¢ zjedzenia w restauracjach serwujacych dania z odlegtych
krancéw Swiata, kupienia od imigrantow zaréwno przedmiotéw codziennego
uzytku tafszych niz lokalne, jak i1 egzotycznych dziet sztuki w najmodniej-
szych galeriach oraz spedzenia wolnego czasu na rozmaitych imprezach
inspirowanych muzyka czy sztuka z r6znych stron globu.

Ostatnim argumentem niech beda tez korzySci ekonomiczne. Jak juz
pisaliSmy na poczatku tej publikacji istnieje wprost proporcjonalna zalezno$¢
pomiedzy liczba zatrudnionych obcokrajowcow, a zamoznoScia spoteczenstw
(patrz Wprowadzenie).

P&ki co postulat wielokulturowosci nie jest jeszcze powszechnym standar-
dem, a raczej ideologia. Potrzebne sa narzedzia do jego wprowadzania,
a przede wszystkim $§wiadomos$¢ tego, ze nalezy w réwny sposéb dbac
o potrzeby ludzi o odmiennym pochodzeniu etnicznym czy narodowym.

IV. 3. Pokonywanie barier instytucjonalnych
— przyklady dobrych praktyk

Przetamywanie barier w integracji i tworzenie wielokulturowego pejzazu to
przede wszystkim uwrazliwianie na kwestie r6znorodnosci i przeciwdziatanie
dyskryminacji. Jest to zatem praca nad zmianami postaw w spoleczenstwie
1 wytworzenie w ludziach jesli nie pozytywnego, to przynajmniej realistycz-
nego, obrazu obcokrajowcoéw. Warto przeciwdziata¢ wrogosci, stereotypom
1 napigtnowaniu oséb o cudzoziemskim pochodzeniu, zmniejsza¢ dystans
pomigdzy ludZmi i angazowaé ich do wspolpracy. Zajecie si¢ jedynie
czynnikiem spotecznym moze nie doprowadzi¢ do pozadanych skutkow.
Przyzwolenie na kontakty moze si¢ bowiem szybko zmieni¢. Mimo, zZe
przytaczane powyzej dane CBOS-u sugerowaly polepszanie si¢ w Polsce
stosunku do cudzoziemcoéw na przestrzeni lat, chcialabym pokaza¢ wyniki
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badan nie tylko statystycznych i opartych na deklaracjach, ale o znacznie
bardziej rozbudowanej metodologii, ktore pokazuja, jak czule na rézne
czynniki, a przez to niestabilne moga by¢ postawy spoteczne. Okazuje si¢
bowiem, ze niespodziewane wydarzenie historyczne moze zmieni¢ preferenc-
je i stosunek ludzi do odmiennosci kulturowej. Boski (2004a) wraz z zespotem
prowadzit badania nad akceptacja wielokulturowosci w Warszawie, sprawdza-
jac, jaka wiedzg, postawy i skojarzenia maja mieszkancy miasta o rodzimych
1 obcych kulturowo obiektach sakralnych (kosciét, cerkiew, synagoga, meczet)
i §wieckich (tradycyjna polska kawiarnia, restauracje etniczne: wietnamska,
afrykanska i arabska). Kontekst badania stworzyly wydarzenia 11 wrze$nia
2001, ktore podzielity okres badawczy na dwie czeSci (dane byly zbierane
przed ta graniczng datg 1 po niej). Okazalo si¢, ze wielokrotnie pokazywane
przez media obrazy ataku samolotow na wieze w Nowym Jorku i atmosfera
zagrozenia uaktywnily §wiadomoS$¢ $mierci 1 Igk egzystencjalny. W takiej
sytuacji wszystkie obiekty odmienne kulturowo (a nie tylko muzulmanskie,
czego si¢ mozna bylo spodziewac) zostaly nizej oceniane, niz przed atakami.
Wzrosty natomiast oceny i preferencje tego, co polskie. Ostabito to znacznie
orientacj¢ wielokulturowa. Autor badan argumentuje, ze nie byt to tylko efekt
SwiadomoSciowy, gdyz dwa z pokazywanych w ramach projektu obiektow
(restauracja afrykanska i arabska) zostaty zamknigte z powodu braku klientow.
Aby zatem odpowiedzialnie i stabilnie zadbaé o potrzeby ludzi pochodzacych
z grup mniejszoSciowych, nie mozna zajmowac si¢ tylko postawami, ktore
tatwo i1 nieoczekiwanie moga si¢ zmieni¢. Nieodzowna jest odpowiednia
polityka panstwa, wrazliwa na perspektywe réznorodno$ci oraz gwarantujaca
odpowiednie mechanizmy antydyskryminacyjne. Jest to zreszta bardzo wspot-
czesny wzorzec: przeciwdzialanie instytucjonalnym Zrédtom nietolerancii.
Dla doradcy zawodowego wazne jest poznanie kontekstu instytucjonalnego,
by wiedziat on, w jakiej sytuacji sa jego klienci i co maja prawnie
1 organizacyjnie zapewnione. O ile obcokrajowcy przebywajacy w nowym
kraju moga dazy¢ do unikania kontaktéw z lokalng ludnoScia (na przyktad
Karen zrazona do Bulgaréw po spotkaniu z natr¢tnym handlarzem pamiat-
kami, moze skutecznie zaprzestaé poznawania nowych mezczyzn z kraju
przybycia 1 nawiazywac relacje jedynie z migdzynarodowa czy nawet tylko
angielska spoteczno$cia w Sofii), o tyle zazwyczaj musza kontaktowaé si¢
z krajem przyjmujacym przede wszystkim za poSrednictwem urzedow i in-
stytucji panstwowych. Tak, jak pisalam wczes$niej, przygotowanie polskich
urzedow 1 oséb w nich pracujacych do obcowania z cudzoziemcami jest
znikome: brak §wiadomoSci i uwrazliwienia na r6znorodno$¢, brak informacji,
ale takze procedur postgpowania, strategii i rozwiazan sprzyjajacych wiacza-
niu imigrantOw w lokalne zycie 1 gwarantowania im samodzielnoSci. Ponizej
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przytoczone zostana przyklady dobrych praktyk antydyskryminacyjnych,
zwiazanych z rynkiem pracy, wprowadzanych przez instytucje w tych
miastach Europy, w ktdérych skala imigracji nie pozwalata ignorowaé zaist-
niatej wielokulturowosci (na podstawie Bousetta, Modood, 2001).

a. Haga (Holandia): Specyficzna kampania rekrutacyjna. Przeprowa-
dzono ja w celu zwigkszenia zatrudnienia reprezentantdw mniejszosci etnicz-
nych w Urzedzie Miasta Haga. W efekcie aktywnego poszukiwania pracow-
nikéw poprzez wykorzystanie kontaktow organizacji etnicznych oraz uzycie
nowoczesnych i kulturowo wrazliwych metod rekrutacji, znacznie zwigk-
szono zatrudnienie przedstawicieli grup odmiennych kulturowo.

b. Barcelona (Hiszpania): Podjeto szereg dziatann prowadzacych do zlik-
widowania barier w dostepie do edukacji, stuzby zdrowia i zatrudnienia oraz
zakwaterowania. W odniesieniu do rynku pracy, wprowadzono nowe procedu-
ry wypracowane oddolnie, na podstawie potrzeb imigrantdéw, a takze przygo-
towano przewodnik z dobrymi praktykami oraz podjeto si¢ mediacji w celu
promowania roOwnych szans zatrudnienia. Podjete dziatania sprowokowatly
szeroka dyskusje nad wydawaniem pozwolen na pracg.

c. Malmé (Szwecja): Uznawalno$¢ kompetencji zawodowych. Byta to
inicjatywa prowadzaca do wzrostu zatrudnienia oséb o cudzoziemskich
korzeniach, ktore utracity wszystkie dokumenty poSwiadczajace ich wyksztat-
cenie, umiejetnosci i doswiadczenie zawodowe (czesty przypadek wsrod
uchodzcow) lub ich wyksztalcenie nie zostalo oficjalnie uznane w Szwecji.
Grupa ekspertdw przez jeden do czterech tygodni monitorowata wybrane do
projektu osoby (bezrobotnych, wyksztalconych zagranica oraz obecnych
studentéw, zardwno z obywatelstwem szwedzkim, jak i bez) w celu potwier-
dzenia ich kompetencji zawodowych. Bez przeprowadzania teoretycznych
egzamindw, a jedynie na podstawie obserwacji aktualnych, profesjonalnych
zdolnoSci, zostaty wystawione certyfikaty poSwiadczajace kompetencje zawo-
dowe i1 umozliwiajace podjgcie pracy.

IV. 4. Edukacja miedzykulturowa w doradztwie zawodowym

Nabywanie kompetencji mig¢dzykulturowych w doradztwie bazuje (jak
pokazuje Aneks A) na rozszerzeniu swojej wiedzy, zdobyciu odpowiednich
umiejetnosci 1 pracy nad wlasnymi postawami i zrozumieniem nastawienia
naszych klientbw. Na nowe wyzwania stojace przed doradcami, zwiazane
z coraz czg¢stszymi przypadkami pomagania osobom odmiennym kulturowo
lub osobom wyjezdzajacym za granicg, mozna przygotowal si¢ poprzez
odpowiednie programy edukacyjne.
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U podstaw integracji cudzoziemcoéw, przybywajacych do Polski i naszych
rodakéw, pragnacych zaadaptowaé si¢ do zycia zagranica, lezy dostarcze-
nie/zdobycie przydatnych informacji, nauka adekwatnych i kulturowo wias-
ciwych zachowan oraz praca nad otwartoScia 1 ciekawoScia kulturowa.
Kluczem do integracji jest zatem edukacja.

IV. 4.a. Cele edukacji miedzykulturowej:
Swiadomo$¢ — wiedza — umiejetnosci

Pierwszym i podstawowym celem edukacji migdzykulturowej jest ksztal-
towanie Swiadomosci ludzi. Zachecanie do otwartoSci wobec odmiennoSci
kulturowej i zainteresowanie innymi zwyczajami, normami i wartoSciami,
powinno by¢ poprzedzone przetamaniem schematéw mySlowych takich, jak
etnocentryczny i/lub stereotypowy sposOb patrzenia na otaczajaca rzeczywis-
toS¢. By obcowal z odmiennoScia kulturowa 1 aby nie postrzegal jej
w kategoriach zagrozenia, potrzebna jest takze wiedza o innych kulturach
1 o r6znych sposobach funkcjonowania oraz Swiadomo$¢ samych réznic i ich
akceptacja (r6znice kulturowe opisane w czg¢Sci II). Aby w petni wykorzystac
potencjal, jaki daje sytuacja uczenia migdzykulturowego, trzeba takze dodaé
element nauki umiejetnosci niezbednych do obcowania z osobami od-
miennymi Kulturowo. Te trzy elementy powinny by¢ sktadnikami programu
edukacyjnego.

Ramka 1: Cele programu nauczania o réznorodnosci kulturowej

Pelny i dobrze przygotowany program edukacji miedzykulturowej
powinien ksztaltowac trzy elementy:

0 Swiadomosé: przyczyni¢ si¢ do wytworzenia postawy otwarto$ci na
nowe informacje, u§wiadomié, ze istnieje kilka r6znych perspektyw,
rozne hierarchie wartoSci, normy zachowan.

0 Wiedze: uczy¢ o faktach dotyczacych historii, geografii, ale takze
struktury relacji rodzinnych, przyjacielskich, damsko-mgskich, prze-
kazywa¢ normy i zasady dobrego wychowania.

¢ Umiejetnosci: ¢wiczy¢ zachowania wlasciwe dla danej kultury (sposo-
by zachowania w miejscach publicznych, w relacji do r6znych osob,
sposoby komunikacji werbalnej i niewerbalnej).

(za: Brislin, Yoshida, 1994, w: Grzymata-Moszczyniska, 2004)
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Graficznie zalezno$¢ pomiedzy trzema czionami mozna przedstawi¢ za
pomoca trojkata rownobocznego: dobry warsztat czy trening kompetencji
miedzykulturowych powinien w rdwnym stopniu zawiera¢ zadania i dziatania
ksztattujace Swiadomos$¢, wiedz¢ oraz umiejgtnosci (Grzymata-Moszczyniska,
2004).

Rys. 1: Tréjkat zaleznoSci pomigdzy elementami programu
edukacji migdzykulturowej

UmiejetnoSci

Swiadomos¢ Wiedza

Element Swiadomo$ciowy programu edukacyjnego jest kluczowy (choc
czgsto najtrudniejszy do ksztaltowania) i to jemu poswigcimy teraz wigcej
czasu. Umozliwia on bowiem odejScie od utrwalonych schematéw mySlenia,
a tym samym pozwala spojrze¢ na rzeczywistoS¢ z szerszej perspektywy. Jest
on potrzebny, by wytworzy¢ cheé¢ do zdobywania wiedzy o odmiennych
wartoSciach i normach oraz gotowo$¢ do wiaczania do repertuaru swoich
zachowan nowych elementdw przejawianych przez reprezentantow réznych
kultur. Kwesti¢ zmian w naszej Swiadomosci, prowadzacych do obierania
nowych perspektyw, mozna zilustrowaé niespecyficznym kulturowo ¢wicze-
niem (za: Martinelli i Taylor, 2000).
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Przed Paristwem dziewieé kropek w konkretnym uktadzie przestrzennym, jak
na zamieszczonym ponizej obrazku.

Rys. 2: Zadanie z kropkami

Instrukcja: Prosze potaczy¢ wszystkie kropki czterema liniami prostymi bez
odrywania reki. Do dzieta! To moZna zrobi¢! Rozwiqzanie znajdq Paristwo na
koricu rozdziatu. Prosze jednak najpierw samodzielnie poprobowaé. (Rozwiq-
zanie na korvicu czesci 1V).

W rozwigzaniu powyzszego zadania kryje si¢ pewien ,.haczyk", gdyz jest
ono mozliwe jedynie, jesli ,,wyjdzie si¢” poza kwadrat wyznaczony przez
nasze postrzeganie. Trzeba bylo pokonaé¢ pozorne granice, ktore stworzyta
nasza percepcja. Dlaczego zatem dla niektorych, a moze nawet wigkszoSci
z nas, takie zadanie jest trudne? OdpowiedzZ lezy w naszym przywiazaniu do
schematéw mysSlowych, ktérymi postugujemy si¢ na co dzien, na przyktad
w percepcji. Mamy tendencj¢ do faczenia luznych elementéw w kompletne
figury — percepcyjne catosci, stosujac na przyktad zasade podobienstwa przy
takich samych bodZcach albo ciagloSci, gdy bodZce zdaja si¢ by¢ kontynuacja
kierunku poprzednich elementéw (Zimbardo & Ruch, 1998). Odnoszac to do
kontekstu wielokulturowego, mozna powiedzie¢, ze uksztaltowana przez
kultur¢ 1 przejeta przez jej reprezentantOw perspektywa moze utrudniaé
znalezienie nawet prostych rozwiazan. W §wiecie spotecznym, jak i na
poziomie spostrzezeni, postlugujemy si¢ bowiem schematami, ,,za pomoca
ktorych ludzie organizuja swoja wiedzg (...), ale ktore tez silnie wptywaja na
to, co z otrzymanej informacji zauwazymy” (Aronson i in., 1997, str. 130). Sa
to ogblne prawa dotyczace naszej percepcji i organizowania Swiata spoleczne-
go0. Maja one takze specyficzne zastosowanie do sytuacji migdzykulturowych.
Tak, jak zauwazono powyzej, nasza percepcja przy organizowaniu bo-



80 Dominika Cieslikowska

dzcow docierajacych ze Srodowiska wrazliwa jest na zasade podobienst-
wa. Szukamy ich takze samoistnie w kontaktach miedzykulturowych, bo
podobiefistwa nam nie zagrazaja. Czesto programy edukacji miedzykul-
turowej nastawione sa na dostarczanie okazji do doSwiadczenia podobiefistwa
mig¢dzy ludZmi pochodzacymi z r6znych kultur. ,,Zamiarem takich programéw
jest przetamanie przekonania, ze Oni sa zasadniczo inni niz My (Weigl, 1998,
str. 196)”. Taka koncepcja pracy opiera si¢ na badaniach psychologicznych
stwierdzajacych, ze u osoby poznajacej lub oceniajacej kogo§ ,istnieje
gotowos$¢ do korzystniejszej oceny cztowieka podobnego, niz niepodobnego”
do niej samej. (Weigl, 1992, str. 101). Nie oddaje to jednak pelnego obrazu
Swiata. ,,Swoja tozsamoS$¢ budujemy poréwnujac si¢ z innymi. W procesie
socjalizacji kazda jednostka (...) w konfrontacji z odmienna kultura, napotyka
szereg watpliwosci i pytan (Klimowicz, 2004, str. 7)”. Staje tez twarza
w twarz z istotnymi réznicami. Juz samo dostrzezenie odmiennoSci jest
waznym etapem wyjscia poza ograniczenia naszej percepcji. Glownym celem
programOw edukacyjnych nie moze by¢ jedynie che¢ wytworzenia pozytyw-
nego stosunku do innych ludzi, opartego na podobiefistwach. Nalezy uSwiada-
mia¢ zaro6wno podobienstwa, jak 1 roznice. Jedne i drugie mozna przeciez
odnalez¢ w otaczajacej nas rzeczywistoSci.

Kwestia roznic i ich akceptacji opisana jest w modelu rozwoju wrazliwo-
Sci miedzykulturowej Miltona Bennetta (na podstawie Martinelli i Taylor,
2000 i Bennett, 1993), ktéry moze sta¢ si¢ pomocna wskazowka interpretacyj-
na dla zachowan i postaw doradcy oraz klienta. Moze on takze sta¢ si¢ osia
programu edukacyjnego.

Autor opisywanego modelu twierdzi, ze kultura jest filtrem stuzacym do
interpretacji rzeczywistoSci i postrzegania otaczajacego nas Swiata (za: Marti-
nelli i Taylor, 2000). Skoro kultury r6znia si¢ migdzy soba, to postrzeganie tej
samej rzeczy moze by¢ zroznicowane pomigdzy reprezentantami poszczegol-
nych kregéw kulturowych. Bennett (1993) wrazliwo§é miedzykulturowa,
definiuje jako Swiadomos$¢ réznic miedzykulturowych i wyczucie w sytua-
cjach, gdy ma sie z nimi do czynienia. Nie uznaje jej za stan naturalny
1 przytacza przypadki z naszej historii, kiedy kontakty migdzykulturowe byty
naznaczone agresja i wzajemna niech¢cia. Charakterystyczne bowiem dla
naszego zachowania w kontakcie z cudzoziemcami jest postrzeganie
sytuacji przez pryzmat wlasnych norm. Mamy tendencje do patrzenia ze
swojej perspektywy kulturowej oraz interpretowania i oceniania zdarzen,
innych ludzi i ich zachowan w odniesieniu do znanych nam standardoéw.
Etap, na ktérym jednostka zaktada, ze jej Swiatopoglad jest kluczowym
elementem rzeczywistosci, Bennett nazywa etnocentryzmem. Przybiera on
rozne formy, a w ujeciu modelu rozwoju wrazliwosci migdzykulturowe]
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ewoluuje, przechodzac przez rézne fazy: od zaprzeczania istnieniu jakichkol-
wiek réznic kulturowych, po ich pelna akceptacje i wspotistnienie perspektyw
pochodzacych z réznych kultur. Ten ostatni etap Bennett okreSla jako
etnorelatywizm. Widzi on w uczeniu si¢ wrazliwoSci kulturowej, prze-
chodzacym przez wszystkie fazy etnocentryzmu do etnorelatywistycznej
perspektywy, jedyna droge do ksztattowania konstruktywnej przysztoSci.

Doradca zawodowy pracujacy z klientami z innych krajow, tak jak inni
obcujacy z odmiennoscia kulturowa, moze odruchowo przejawia¢ zachowania
etnocentryczne. Natomiast w wyniku $§wiadomej pracy nad wlasnymi po-
stawami powinien umie¢ nazywal odpowiednie fazy i1 zmienia¢ swoje
zachowanie — ku przejawianiu coraz bardziej etnorelatywistycznych za-
chowan.

Rys. 3: Fazy etnocentryzmu i etnorelatywizmu

>Zaprzeczenie>> Obrona >> Minimalizacja > Akceptacja >> Adaptacja>> Integracja>

Etnorelatywizm

Ponizej przedstawi¢ charakterystyke poszczegélnych faz etnocentryzmu
i etnorelatywizmu z przyktadami codziennych zachowan réznych ludzi,
przejawianych na kazdym etapie oraz z uwagami do zachowan doradczych.

Fazy etnocentryczne — jednostka stwierdza, e jej wizja Swiata jest
centralna wobec rzeczywistosci. Zachowanie innych ludzi jest wyjasniane
w odniesieniu do wlasnych realiow kulturowych. Réznica jest trudna do
przyjecia, a niekiedy wrecz zagrazajaca.

1. Zaprzeczenie: Jednostka zaprzecza istnieniu jakichkolwiek rdznic, nie
dostrzega, ze istnieja inne wizje rzeczywistoSci. Zaprzeczenie moze byc¢
oparte na izolacji (brak szans na skonfrontowanie si¢ z rdznicami) lub
separacji (separowanie si¢ od rOznic, stawia si¢ bariery pomig¢dzy nami
a ludZmi, ktérzy sa odmienni).

Przyklad zachowania: Wojtek wrécil niedawno z podr6zy do Japonii.
Teraz wszyscy go wypytuja, jak tam jest 1 co widzial. Zazwyczaj odpowiada:
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»Tokio jest jak Nowy Jork. Duzo luksusowych 1 eleganckich samochodow,
a na kazdym rogu McDonalds”.

Etnocentryczna postawa doradcy: gdy doradca ma do czynienia jedynie
z klientami ze swojego kregu kulturowego i nie doSwiadcza roznic lub
pracujac w kontekScie mig¢dzykulturowym stwierdza, ze nie ma rdznic
pomigdzy jego polskimi klientami, a tymi przybytymi z Czeczenii czy Francji.
Do wszystkich mozna zwracaé si¢ w ten sam sposéb, uzywac¢ podobnych
narzedzi diagnostycznych, w ten sam sposob dawac rady i1 wskazowki.

2. Obrona: Roznice kulturowe sa dostrzegane, ale sa uwazane za za-
grazajace, poniewaz oferuja inna wizj¢ rzeczywistosci, a przez to podwazaja
tozsamoS¢ jednostki. Roznice si¢ widzi, ale si¢ z nimi walczy, np. poprzez
zachowania pokazujace swoja wyzsza pozycje wobec ludzi, ktérzy sa od-
mienni.

Przyklad zachowania: Piotr jako wolontariusz wyjechat na misj¢ huma-
nitarng na Sri Lanke. Ma zajmowac si¢ budowaniem studni z woda pitna.
Cho¢ nowe otoczenie geograficzne bardzo mu si¢ podoba, ludzie w tym kraju
niejednokrotnie go zaskakuja. Zle si¢ czuje w ich obecnoSci, bo zachowujq si¢
zupelnie inaczej 1 nie chca zrozumiel, ze przeciez o wodzie wiedza tak
niewiele. To Piotr jest inzynierem po wyzszych studiach i przyjechat pokazac,
jak infrastruktura powinna by¢ urzadzona. Przyjechat tu dla dobra tych ludzi.

Etnocentryczna postawa doradcy: Doradca widzac, ze jego klienci
z r6znych krajow zachowuja si¢ odmiennie, stosuje nadal te same narz¢dzia
i metody pracy, bo uwaza je za najlepsze, sprawdzone i przynoszace najwigcej
pozytku. Odwotuje si¢ do przekonania, ze w naszym kregu kulturowym
powstaly najlepsze metody doradcze, bo nasz kraj jest znacznie lepiej
rozwinigty!

3. Minimalizacja: Réznice sa zauwazane, nie zwalcza si¢ ich poprzez
oczernianie innych lub wywyzszanie si¢, ale jednostka stara si¢ zminimalizo-
waé ich znaczenie. Wskazuje si¢ jedynie na podobiefistwa, bagatelizujac
roznice.

Przyktad zachowania: Michat pracuje w Swietlicy socjoterapeutycznej,
gdzie przychodza zaréwno polskie dzieci, jak i Romowie. Codzienny kontakt
z nimi pokazuje mu, ze wszyscy tak samo odczuwamy strach, bol, ztos¢ i tak
samo chcemy by¢ kochani. Przeciez wszyscy jesteSmy ludZmi.

Etnocentryczna postawa doradcy: W praktyce zawodowej bazuje na
uniwersalnych metodach, bez adaptacji i dostosowywania do specyficznych
warunkéw 1 potrzeb swoich klientdw, uwazajac, ze ludzi wigcej laczy niz
dzieli 1 ze wszedzie sa podobne problemy ze zalezieniem pracy.
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Fazy etnorelatywne — zgoda na to, Ze kultury najlepiej mozna zro-
zumie¢ w relacji do innych i Ze poszczegolne zachowania moga by¢é
zrozumiane tylko w odniesieniu do konkretnego kontekstu kulturowego.
Roéznica nie jest juz traktowana jako zagrozenie, ale jako wyzwanie.
Jednostka stara sie rozwinaé¢ nowe kategorie w celu zrozumienia innych.

1. Akceptacja: Akceptacja r6znic w zachowaniach werbalnych i niewerbal-
nych, koncepcjach Swiata oraz normach 1 wartoSciach. Na tym etapie uznaje
si¢, ze odmienno$¢ zastuguje na zrozumienie i szacunek.

Przyklad zachowania: Karoling mieszkajaca przez p6t roku w Chinach
codziennie zadziwiata odmienno$¢ zachowan Polakéw i Chificzykéw. Doszta
tez do wniosku, ze r6znice te wynikaja z zupetnie innego kontekstu kulturo-
wego. Chociaz sama nigdy nie splungtaby na ulicg stojac na przystanku, nie
przeszkadza jej, ze Chinczycy nawet w restauracji splunigciem oczyszczaja
swoje drogi oddechowe.

Etnorelatywna postawa doradcy: Doradca bacznie obserwuje swoich
odmiennych kulturowo klientoéw, by pozna¢ jak najwigcej nowych zachowan
1 by dowiedzie¢ sig, jakie sa potrzeby jego podopiecznych.

2. Adaptacja: Proces wtaczania nowych zachowan, wtasciwych dla innego
sposobu widzenia §wiata, do repertuaru zachowan jednostki. Centralna dla
adaptacji jest empatia — zdolno$¢ odbioru danej sytuacji z innego punktu
widzenia, niz wlasny grunt kulturowy.

Przyklad zachowania: Negocjacje biznesmendéw na targach w Seulu
wreszcie zakoficzyly si¢ sukcesem, bowiem polscy przedsigbiorcy, bez po-
czucia straty czasu, podjeli si¢ zapraszania kontrahentow na wystawne kolacje
i chetniej prowadza kuluarowe rozmowy, dalekie od tematu same;j transakcji.

Etnorelatywna postawa doradcy: Doradca zmienia swoje zachowanie,
wlaczajac nowe metody pracy oraz inne techniki komunikacyjne (na przyktad
wita si¢ z klientem w sposéb przyjety w kulturze jego pochodzenia), a coraz
lepiej znajac sytuacj¢ swojego podopiecznego, stara si¢ przyjaé jego perspek-
tywe.

3. Integracja: Laczenie r6znych sposobéw rozumienia — ku pokojowemu
wspotistnieniu — odmiennych punktéw widzenia. Integracja wymaga ciaglego
definiowania swojej wlasnej tozsamoSci, w zaleznoSci od aktualnych do-
Swiadczen zyciowych.

Przyklad zachowania: Praca Franka wiaze si¢ z przeprowadzkami z kraju
do kraju. Niezaleznie od tego, gdzie obecnie mieszka, u niego w domu
mowi si¢ po polsku, ale w biurze postuguje si¢ roznymi jezykami, teraz
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francuskim. Wtasciwie to trudno mu juz powiedziec, ktéry z krajow jest mu
najblizszy: i w Polsce, i w innych panstwach czuje si¢ dobrze. To samo mysli
o jezyku — po polsku i po francusku umie si¢ ptynnie wystowié.

Etnorelatywna postawa doradcy: Doradca ma peten wachlarz umiejetno-
Sci wlasciwych dla jego kregu kulturowego oraz rowny zaséb metod z od-
miennych kulturowo kontekstow. Przetacza si¢ z jednej techniki na inna,
sprawnie funkcjonujac w obu kontekstach. Ten etap jest bardzo trudny do
osiagnigcia. Aby sprawnie funkcjonowaé w kilku kontekstach kulturowych,
w swojej pracy nalezaloby korzystaé ze wsparcia informatoréw kulturowych,
tlumaczy oraz innych oséb — ekspertow w dziedzinie danej kultury.

IV. 4.b. Organizacja projektow edukacji miedzykulturowej

Powyze] przedstawione zostaly bloki tematyczne, jakie powinny zostac
uwzglednione w nabywaniu kompetencji migdzykulturowych. Przygotowujac
program edukacyjny poswigcony kwestiom mig¢dzykulturowym nalezy prze-
mysle¢ takze inne wazne punkty przedstawione w ramce 2.

Ramka 2: Organizacja projektéow edukacyjnych

Aby dobrze przygotowac i1 przeprowadzi¢ projekt edukacji miedzykul-
turowej nalezy:

0 Dobra¢ grupe docelowa — zastanowic si¢, czy ma to by¢ grupa jedno- czy
wielokulturowa, jaki powinien by¢ jej sktad pod wzgledem jezyka, kultury,
wieku, pici (dla ré6znych kultur moga to by¢ bardzo wazne czynniki, wrgcz
decydujace o powodzeniu catej akcji, np. w grupach czeczeniskich powinien
by¢ podzial na kobiety i m¢zczyzn, a pracowac z nimi powinna osoba o tej
samej plci, znajaca jezyk 1 potrafiagca nawiaza¢ z nimi bliski kontakt).

0 Ustali¢ cel projektu i potozy¢ odpowiedni nacisk na poszczegllne
elementy: psychologiczny, kulturowy, historyczny i inne. Nalezy pamigtaé, ze
bardzo czgsto niedoceniana jest praca na poziomie psychologicznym. Przeka-
zuje si¢ wiedze 1 uczy pewnych umiejetnosci bez przygotowania mentalnosci
czlowieka na zmiany psychologiczne, jakie zachodza pod wplywem zycia
w nowej kulturze Iub bez ksztaltowania Swiadomosci i postawy otwartosci.

¢ Poznaé specyfike kulturowa, grupy, jej potrzeby i oczekiwania
— nalezy si¢ jak najwiecej dowiedzieC o grupie, szczegoOlnie, jesli jest ona
odmienna kulturowo i solidnie przygotowac do pracy z klientem — cudzo-
ziemcem.
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¢ Dobraé¢ metody pracy, czyli forme zajeé i poszczeg6lne zadania tak,
by nie tylko pozwolity na realizacj¢ celow, ale tez odpowiadaly uczest-
nikom projektu i aktywizowaly ich do pracy (trzeba pamigtaé, ze w rdz-
nych kulturach sa odmienne style uczenia si¢). Waznym elementem jest
takze dobor jezyka zrozumiatego dla wszystkich uczestnikow.

0 Ustali¢ czas realizacji projektu — kiedy projekt ma by¢ prze-
prowadzany (nalezy pamigtaé, by w przypadku np. treningu adaptacyjnego
nie byl zbyt wczeSnie lub za p6zno) 1 jak dlugo powinien trwac (ile godzin,
w jakim rozktadzie na sesje, w jakim odstgpie poszczegdlne sesje).

Warto tez mie¢ na uwadze réznice w podejSciu do czasu, ktére moga
przekladac si¢ na obowiazkowos¢ i punktualno$¢ uczestnikow.

0 Dobraé¢ kompetentnych wykonawcow — osoby, ktére posiadaja
umiejetnosci dydaktyczne, a takze sa zaznajomione z procesami i zjawis-
kami miedzykulturowymi; w razie projektu dla cudzoziemcéw — osoby
doswiadczone w pracy z klientami odmiennymi kulturowo. Prowadzacy
powinien tez mieC elastyczne podejScie poznawcze 1 umie¢ dostosowac si¢
do nowych sposobéw mySlenia, nowych zachowan i interakcji.

Oddziatywania edukacyjne moze prowadzi¢ tez zespot ludzi o dob-
ranych specyficznych kompetencjach (np. doradca zawodowy, psycholog
migdzykulturowy i tlumacz).

0 Okresli¢ sposoby ewaluacji — dobor metody zalezy od grupy
docelowej. Nalezy pamigtaC, ze ludzie z odmiennych kultur réznia si¢
umiejetnoscia i sposobem udzielania informacji zwrotnych.

IV. 4.c. Metody pracy nauczyciela miedzykulturowego

W edukacji mig¢dzykulturowej warto korzysta¢ z wszelkich dostgpnych
metod edukacyjnych. Czg¢S8¢ z nich przybierze bardzo atrakcyjna formeg,
gdyz oparte moga by¢é o tre§ci 1 przyktady pochodzace z egzotycznych
kultur dalekich krajow.

Metody pracy kulturowo specyficzne (dotyczace konkretnej kultury) i nies-
pecyficzne (odnoszace si¢ do ogllnych treSci kulturowych), migedzy innymi:
gry symulacyjne, badania i prezentacje, incydenty krytyczne czy odgrywanie
scenek kulturowych, opisane w literaturze (Klimowicz, 2004; Sielatycki;
2004b; Abrignani, Gomes i Vilder, 2000; Martinelli i Tayor, 2000) powinny
by¢ naprzemiennie wykorzystywane w programie edukacyjnym. Pozwala to
stworzy¢ ciekawy i urozmaicony warsztat. Metody nalezy jednak dobierac
stosownie do celdw, jakie maja by¢ osiagnigte i charakteru grupy docelowe;j.
W kontakcie z osobami odmiennymi kulturowo trzeba takze pamigta¢ o tym,
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ze ze wzgledu na przejawiane wartoSci, normy 1 zachowania oraz rézny styl
myS$lenia i uczenia si¢ charakteryzujacy przedstawicieli poszczegdlnych
kultur, uczestnicy moga wykazywac zr6znicowana gotowos$¢ do uczestnicze-
nia w poszczegllnych typach aktywnoSci. Na przyktad do pracy z Wietna-
mczykami nie nalezy dobiera¢ metod, w ktorych istota begdzie konfrontacja
réznych pogladéw i idei, czyli nalezy unika¢ dyskusji i otwartych pytan.
Bedzie to jednak bardzo skuteczna metoda do pracy z Amerykanami.
Edukujac Czeczenow nalezaloby z kolei by¢ wyjatkowo czujnym na kwestie
pici czy hierarchii spotecznej w danej grupie, co jest znacznie mniej istotne
w grupach skandynawskich. Warto przyjrze¢ si¢ miejscu danego kraju pod
katem wymiaréw kulturowych (na przyktad w projekcie GLOBE opisanym
w czesci 1), by ocenié, czy dana metoda bedzie skuteczna w konkretnej
grupie. Wazne takze, by ¢wiczenia i oddziatywania byly nasycone treScia
kulturowa i stad sugestia, by stosowaé jak najwigcej Zrodet kulturowych.
Ksztatcenie migdzykulturowe jest twdrczym wyzwaniem, szczegOlnie
w sferze ksztaltowania SwiadomoSci. Potrzebne sa do tego specyficzne
kompetencje: wiedza o r6znych kulturach i mechanizmach takich, jak etno-
centryzm czy stereotypizacja, umiejetnoS¢ ksztattowania i uczenia zachowan
oraz zdolnoS$¢ ,,zarazania” ciekawoScig 1 otwartoScia. Istnieje jednak szereg
mozliwo$ci wykorzystania tych umiejetnosci w pracy zawodowej, przede
wszystkim do pracy nad soba. Nie powinno to jednak by¢é nowym ob-
cigzeniem 1 wymogiem zawodowym, ale ciekawym wyzwaniem. Z kompeten-
cji zdobytych w procesie ksztatcenia migdzykulturowego mozna czerpac
wymierne korzysSci, zwigkszajac konkurencyjno$¢ swoich ustug, tworzac
nowa nisz¢ 1 rozszerzajac zakres potencjalnych klientéw. Nowa wiedza moze
si¢ przyda¢ nie tylko do efektywnego kontaktu z cudzoziemcem, ale takze do
zorganizowania warsztatOw orientacyjnych dla oséb wyjezdzajacych do pracy
zagranicg, treningdw adaptacyjnych dla oséb przyjezdnych lub szkolen dla
firm 1 organizacji pracujacych z cudzoziemskimi klientami lub zatrudniaja-
cych obcokrajowcéw. UmiejetnoSci migdzykulturowe otwieraja nowe Sciezki
dziatania, a od pomystowosci doradcow zalezy jej wykorzystanie.
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Ramka 3: Przydatne materialy po§wiecone edukacji miedzykulturowej

e Uczenie o uchodZcach: www.unhcr.pl/nauczyciele/index.php

e Edukacja humanitarna: www.pah.org.pl/1937.html

e Tolerancja i wielokulturowos¢. Wyzwania XXI wieku, red. A. Borowiak,
P. Szarota.

e Adaptacja repatriantow w Polsce. Trening akulturacyjny, A.M. Chody-
nicka, J. Wieckowska.

e Jak mozna sie uczyC innej kultury — treningi akulturacyjne dla
studentow., H. Grzymala — Moszczynska.

o FEdukacja miedzykulturowa. Poradnik dla nauczyciela, red. A. Klimo-
WiCZ.

e Uczenie si¢ miedzykulturowe. Pakiet szkoleniowy nr 4, red. S. Marti-
nelli, M. Tayor.

Na zakoficzenie obiecane powyze] rozwiazanie tamigléwki z kropkami
— kierunek stawiania linii: od 1 we wskazanym kierunku, badz od 4 w kierun-
ku przeciwnym do narysowanych strzatek.

Rys. 4: Rozwiazanie lamiglowki z kropkami

11\

- 3
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Anna Paszkowska-Rogacz
CZESC V

PRAKTYCZNIE UMIEJETNOSCI
MIEDZYKULTUROWE

Celem tego rozdzialu jest zasygnalizowanie doradcom zawodowym pod-
stawowych kwestii zawiazanych z przygotowaniem si¢ do prowadzenia
efektywnej komunikacji z klientem 1 adekwatnego stosowania narzedzi
diagnostycznych w Srodowisku mi¢dzykulturowym.

V.1 Kontakt i komunikacja miedzykulturowa

Wplyw czynnika kulturowego na ksztattowanie si¢ oczekiwan i preferencji
zawodowych nie jest jeszcze w petni poznany. Wciaz nieliczne studia w tym
zakresie wskazuja na wystgpowanie istotnych statystycznie réznic w struk-
turze oczekiwan w zaleznoSci od przynalezno$ci narodowej. Na uwage
zasluguja badania kanadyjskiego doradcy Peavy’ego (1997). Peavy zwraca
uwage na analogie pomigdzy poszczegdlnymi elementami procesu dorad-
czego, a wymiarami kultury wyréznionymi przez Hofstede (2000). I tak,
wladza doradcy, okreSlajaca charakter jego relacji klientem, ma swoje
korzenie w wymiarze Dystansu Wladzy (DW). Wymiar Indywidualizmu-
Kolektywizmu (I/K) w doradztwie manifestuje si¢ z kolei poprzez akcen-
towanie badZz wagi osobistych osiagni¢¢ (indywidualizm), badZz wsparcia
spotecznego (kolektywizm). Promowanie ,,me¢skich” (takich, jak np. rac-
jonalizm), lub ,kobiecych” (takich, jak np. empatia) wartoSci, a takze
»meskiego” lub ,kobiecego” sposobu radzenia sobie z sytuacja trudna
(orientacja zadaniowa versus orientacja na relacje), nawiazuje do kulturowego
wymiaru MeskoSci (M). Czwarty wymiar, Unikanie Niepewnosci (UA),
ujawnia si¢ w aspektach logistyczno — organizacyjnych doradztwa, manifes-
tujac si¢ w wigkszej, w przypadku wysokiego UA lub mniejszej, w przypadku
niskiego UA, formalizacji i strukturyzacji spotkan (Peavy, 1997). Wedtug
Peavy’ego preferencje odnoSnie zasad 1 metod doradczych wynikaja w duzej
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mierze ze zwiazku z kultura narodowa os6b uprawiajacych zawdéd doradcey, co
szczegblowo prezentuje tabela 1.

Tabela 1: Wymiary kultury w doradztwie (Peavy, 1997)

Wtadza doradcy

e Doradztwo dyrektywne,
kognitywno-behawioralne

e Doradca jako ekspert

e Doradca jako agent zmiany

e Dostosowanie,
spoteczna efektywnos¢

e Rozr6znienie pomigdzy
rolami doradcy i klienta

e Wazna zawodowa
wiarygodno$¢ doradcy

Wiadza klienta
e Doradztwo skoncentrowane na
kliencie, konstruktywistyczne
e Doradca jako sojusznik
e Doradca jako katalizator
e Odkrywanie wilasnej sity
e Role doradcy i1 klienta czg$-
ciowo si¢ pokrywaja
e Samopomoc, grupy i sieci
wsparcia, nacisk na wspotl-
prace klienta i doradcy

Indywidualizm

e Wglad, rozumienie siebie
samego

e Alienacja, wina, samotno§¢

e Doradca jako cztowiek silny

e Rozwdj jednostki

e Indywidualny wybdr,
odpowiedzialnos¢

e Wewngetrzna spojnos¢
lub konflikt, stanowczo$¢

Kolektywizm

e Relacje, grupa, sie¢ wsparcia
e Wstyd, zaburzenia relacji

e Doradca jako opiekun

e Wiezi spoteczne

e Akceptacja kontroli spoteczne;j
e Relacje harmonijne, réwnowaga

Kobiecosé

e Postawa ku — ludziom

e Tworczo$¢, empatia, ekspresja
e Akceptacja emocji

e Relacyjnos$é, catosciowosé

e Orientacja na opieke

e Intuicja

Meskosé

e Postawa ku — organizacji

e [egalizm, presja w kierunku
zachowan konformistycznych

e Unikanie emocji

e Indywidualizm

¢ Orientacja na dziatanie

e Racjonalizm
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Wysokie unikanie niepewnosci

e Wyjasnienia w oparciu
o genetyke 1 biologi¢

e Techniki treningu
behawioralnego

e Zwiazki z medycyna

e Podkreslanie ,,naukowego
statusu” wiedzy o cztowieku

o Sciste regulacje prawne

Niskie unikanie niepewnosci

e Wyjasnienia psychologiczne
1 socjologiczne

e Nacisk na rozumienie i do-
Swiadczanie

¢ Orientacja interdyscyplinarna

e Cztowiek ,,wielka zagadka”

e LuZne regulacje prawne prak-
tyki doradcze;j

praktyki doradczej

Zadna z koncepcji doradzania nie podlega sama w sobie warto§ciowaniu,
natomiast stosowanie ich moze okazal si¢ nieskuteczne, jeSli w parze
,Klient-doradca” pojawi si¢ wyrazna rozbiezno$¢ oczekiwan co do modeli
doradczych. Percepcja tej samej relacji moze okazal si¢ zupetnie rozna
z punktu widzenia klienta i doradcy, w zaleznosci od ich kultury pochodzenia.
Doradca moze interpretowa¢ wowczas zachowania klienta jako forme oporu,
a klient moze spostrzega¢ doradce jako przedstawiciela formalnej wiladzy,
ktérego nie interesuje rozwiazanie problemu, a jedynie realizacja kolejnego
zadania. Spotkaniu takiemu najczgSciej towarzysza uczucia dyskomfortu
1 niepewnoSci, opisywane przez Ward, Bochnera i Furnham (2001) 1 okreSlane
mianem szoku kulturowego (zjawisko to opisane w czgsci trzeciej). Czgsta
reakcja na szok kulturowy jest postugiwanie si¢ negatywnymi stereotypami na
okreSlenie cech lub czlonkéw poznawanej grupy.

Wyobrazmy sobie kontakt doradcy i klienta, gdy jeden z partneréw relacji
(doradca) pochodzi z kraju o tradycji uznajacej prawo klienta do samo-
stanowienia o sobie (wtadza klienta), ceniacej sobie indywidualizm, preferuja-
cej postawy ,kobiece” (akceptacja emocji) oraz cechujace si¢ niskim unika-
niem niepewnosci. Ten model zachowan bedzie na przyktad typowy dla
przedstawicieli krajéw skandynawskich. Drugi z partneréw (klient) bedzie
z kolei przedstawicielem nacji o atrybutach kulturowych biegunowo réznych.
Doradca bedzie wowczas oczekiwal od klienta partnerskiej wspotpracy,
czgsto apelujac do jego samowiedzy i dotychczasowych do§wiadczen. Klient
z kolei wolatby powierzy¢ swoje zycie uznanemu autorytetowi, ktory ,,wie
lepiej” co jest dla klienta wtaSciwe i sformuluje to w postaci dyrektywnie
brzmigcej recepty. JeSli nie otrzyma konkretnych wskazowek zacznie pode-
jrzewaé doradc¢ o brak profesjonalnego przygotowania. Doradca bedzie
roOwniez apelowal do uczu¢ klienta, podczas gdy ten jest bardziej podatny na
argumenty racjonalne.
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Inne problemy moze rodzi¢ spotkanie klienta i doradcy, gdy poszukujacym
porady jest przedstawiciel kraju o kulturze kolektywistycznej, duzym dystan-
sie wladzy, wysokim wskaZniku meskoSci i wysokim unikaniu niepewnoS$ci
(czgsto sa to kraje azjatyckie), doradca natomiast prezentuje kulturg in-
dywidualistyczna, o niskim dystansie wtadzy, rowniez wysokim wskazZniku
meskoSci, lecz niskim unikaniem niepewnos$ci (np. jest obywatelem Standéw
Zjednoczonych). Zgodnie z preferowanym, amerykanskim modelem dorad-
czym czas 1 organizacja spotkan doradczych jest SciSle okreSlona (bo ,,czas to
pieniadz”), podczas gdy klient nie widzi nic niewtaSciwego w spdZnianiu sig¢,
badZ przedluzaniu czasu sesji. Doradca oczekuje od klienta autonomicznego
podejmowania decyzji, podczas gdy klient musi decyzj¢ poprzedzi¢ konsul-
tacjami z krewnymi 1 przyjaciélmi, a w koncu jest sktlonny podporzadkowac
si¢ zaleceniom doradcy (ktéry w zasadzie powinien by¢ mezczyzna).

Ponizszy przyktad przedstawia skutki rozmowy pomigdzy klientem i dorad-
ca wraz ze znaczeniami, jakie kazdy z uczestnikow relacji nadaje za-
chowaniom drugiej strony, przykladajac do nich miary wilasnej kultury.
W tym miejscu proponujemy czytelnikom ¢wiczenie polegajace na samo-
dzielnym rozpoznaniu cech obu kultur, z zastosowaniem omowionych wczes-
niej koncepcji:

Doradca Klient

Unika odpowiedzi. Zadaje zbyt duzo pytan.
Typowy objaw oporu. Zachowuje sie jak policjant.
Opowiada tak rozwlekle, Gdzie on sie tak spieszy? Zbyt-

Ze chyba do jutra nie skoriczymy.  nio mnie pogania.

Unika kontaktu wzrokowego. Jest napastliwy.
Chce mnie zapoznad To cztowiek bez serca. Nie inte-
ze wszystkimi krewnymi. resuje go moja rodzina.

Pewnie czekaja na korytarzu.

Nie potrafi sformutowac Zadnego  Mysli tylko o przysztosci, a prze-
celu zawodowego. Jak poradzi ciez przysztosc to wielka niewia-
sobie z indywidualnym planem doma.

kariery?
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Trudno zacheci¢ go do mowienia  Nie chce rozmawiaé o tym, co
o sobie. Ciqgle zbacza z tematu mnie naprawde interesuje.
— znowu opor.

Chyba brak mu potrzebnych Nie bede sie przechwalaé. To
kwalifikacji. nie wypada.
Ta rozmowa nie ma sensu. Ta rozmowa nie ma sensu.

Obaj uczestnicy takich dialogéw doradczych beda odczuwac brak satysfak-
cji, nie zawsze zdajac sobie sprawe z przyczyn tego faktu. OczywiScie nalezy
pamigtaé, Ze nie wszystkie problemy komunikacyjne pomigdzy doradca
i klientem beda wywotlane ich przynaleznoscia do réznych kultur. Nawet
w krajach wysoko ceniacych sobie punktualno$¢ i dobra organizacje zdarzaja
si¢ ludzie, ktorzy nie dbaja o porzadek, a w krajach wysoce indywidualistycz-
nych ludzie, ktérzy sa sklonni zmieni¢ prace tylko ze wzgledu na relacje
spoleczne.

Koncepcje roznych oczekiwan wobec doradcow zawodowych w zaleznoSci
od kraju pochodzenia klienta weryfikowano w ramach migdzynarodowego
badawczego projektu Leonardo da Vinci realizowanego w latach 2003-2005
(Paszkowska-Rogacz, 2005). Badaniom poddano 1296 uczniow w wieku
16-19 lat ze szkoét Srednich Austrii, Cypru, Litwy, Polski, Szwecji 1 Wielkiej
Brytanii. Analiza wynikdw wykazala, iz zmienna kultury taka, jak Unikanie
NiepewnoSci oraz przynalezno$¢ narodowa sa silnymi predyktorami zapo-
trzebowania na dziatania psychologa-doradcy zawodowego, szczegdllnie
w wymiarze postawy okreSlanej jako koncentracja na kliencie (Raskin,
Rogers, 1989). Podejscie to, w rozumieniu jego tworcy Rogersa (1951),
polega na wspieraniu procesu rozwoju klienta poprzez szczeg6lna relacje, jaka
zachodzi pomigdzy nim a doradca (terapeuta), na ktora sktada si¢ szacunek
doradcy dla potrzeb klienta, szczero$¢, empatia, odzwierciedlenie uczu¢ oraz
aktywne stuchanie. Relacja ta zaktada, Zze doradca nie moze ,kierowac”
zmianami w zachowaniu klienta, lecz raczej powinien pomoc klientowi
w samodzielnym u§wiadomieniu sobie potrzeb i wlasnego potencjatu. W cyto-
wanych badaniach (Paszkowska-Rogacz, 2005) im nizsze wyniki w zakresie
Unikania NiepewnoSci prezentowali uczniowie, tym wyrazniej (zgodnie
z prezentowanym w tabeli 1 modelem Peavy’ego) wyrazali potrzebe spot-
kania doradcy skoncentrowanego na kliencie. Wsréd badanych przedstawicie-
li r6znych narodowosci Polacy i Brytyjczycy wykazywali najwyzszy poziom
oczekiwan wobec tego typu doradztwa. Rezultaty pozwalaja przypuszczac, ze
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uczniowie dorastajacy w kulturze tolerujacej w zyciu wyzszy poziom ryzyka
sa bardziej sktonni do samodzielnych decyzji i korzystania z niedyrektywne;j
formy pomocy, w ramach ktdrej doradca konfrontuje klienta z problemem, nie
podajac gotowych jego rozwiazan. Wnioski z tych badan sugeruja doradcom
zawodowym udzielajacym porad w Srodowisku migdzykulturowym wigksze
skoncentrowanie uwagi na potrzebach klienta, ktére moga wynika¢ z ich
przywiazania do r6znych modeli doradzania, na przyklad nie zawsze zgod-
nych z opisywanymi w podrgcznikach o tradycjach anglosaskich, promuja-
cych witasnie podejscie rogersowskie.

Jak zatem radzi¢ sobie ze zderzeniem kulturowym w sytuacji doradczej?
Niewatpliwie na rozwdj kompetencji migdzykulturowych wsréd doradcow
wplyw bedzie miala SwiadomoS§¢ granic wilasnego etnocentryzmu. Bardzo
przydatna moze okaza¢ si¢ postawa akceptacji réznic kulturowych oraz
tolerancji innosci i réznorodnosci $wiata kultury. Cwiczeniu technik racjonal-
nego rozwigzywania konfliktow na styku kultur sprzyja otwarto§¢ na moz-
liwoSci uczenia si¢ doradcy od przedstawiciela innej nacji oraz znajomosc
rodzinnego jezyka klienta. Doradztwo migdzykulturowe moze bowiem by¢
stresujace, konfliktogenne i emocjonalnie wyczerpujace, moze tez staé si¢
wspolng przygoda doradcy 1 klienta, z ktdrej obaj wyjda wzbogaceni o nowe
wartoSci, nie tracac nic ze swojej tozsamosci kulturowej, jak bowiem twierdzit
podréznik i znawca $wiata arabskiego Thomas Edward Lawrance: ,,Ten, kto
prawdziwie nalezy do dwoch kultur, traci dusze". Aby jednak nie stracié
»duszy” a zyska¢ wigksza otwarto$§¢ na réznorodno$¢ ludzkich zachowan,
warto w trakcie prowadzenia rozmowy doradczej z przedstawicielem innej
nacji zwroci¢ uwage na kilka aspektow kultury, ktére moga staé si¢ potencjal-
ng przyczyna konfliktu i utrudnié, a nawet uniemozliwi¢ efektywny przebieg
porady. Barna (1994) w swoim artykule dotyczacym komunikacji mi¢dzykul-
turowej wskazuje na sze$¢ gtéwnych przeszkéd w efektywnym komunikowa-
niu si¢ 0so6b z réznych krajow. Ponizej zamieszczamy elementy pochodzace
z koncepcji Barna wzbogacone o punkty istotne dla prowadzenia rozmowy
doradczej, podzielone na trzy grupy zagadnien.

1. POSTAWY DORADCY

a. Szukanie podobienstw. Jedna z barier jest omawiane juz wczesniej (por.
czgS¢ 1V) zjawisko wyszukiwania podobienstw przy niedocenianiu rdznic
miedzy ludZmi. Badania specjalistow (Aronson, 1997), a takze nasze codzien-
ne obserwacje dowodza, ze w Zyciu staramy si¢ otacza¢ ludZmi podobnymi do
nas samych. Im wigcej wspOlnych tematow 1 podobiefistw mozemy znalezé
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rozmawiajac z nowo poznana osoba, tym lepiej i pewniej si¢ czujemy.
W kontaktach z osobami z innych kultur podobienistwa takie, jak zachowania,
wartoSci, czy nawet sposOb ubierania si¢ sa trudniejsze do zaobserwowania.
Latwiej zatem w takich spotkaniach o pojawienie si¢ dystansu i niepewnosci.

b. Lek i niepewno$¢ wywolane przez kontakt z kim§ innym. Utrud-
nieniem w kontakcie sa tez negatywne emocje, takie, jak lgk i niepewnoS¢.
Moga one pojawié si¢ w kontakcie z obcokrajowcem, ktory podlega przeciez
innym od naszych zasadom kulturowym. W zwiazku z tym jego zachowanie
jest trudniej przewidzie¢ i bardziej skomplikowane jest przygotowanie od-
powiedniego repertuaru reakcji i odpowiedzi na pytania klienta.

c. Stereotypy i etnocentryzm. Dobre zrozumienie klienta moze by¢
zaktocone operowaniem uogOlnieniami 1 btgdami w interpretowaniu za-
chowan i wypowiedzi danej osoby, wynikajacymi z braku wiedzy na temat
kultury jej pochodzenia oraz uznawania wlasnej wizji rzeczywistoSci za
centralna. JeSli nieznane sa nam normy kulturowe, ktore wplywaja na
konkretne skrypty zachowan, tatwo o uaktywnienie stereotypow i postrzega-
nie klienta w perspektywie etnocentrycznej. W momencie, gdy uzywa si¢
odpornej na zmiany i czgsto emocjonalnej treSci stereotypu, stanowiacej
charakterystyki przypisywane danej grupie narodowej, trudniej bedzie do-
strzec indywidualne cechy i potrzeby rozméwcy. Zrozumienie klienta moze
przystonié tez patrzenie na jego sytuacje w odniesieniu jedynie do wtasnego
kontekstu kulturowego.

d. Koncentracja na ,,ja”. Jednym z przejawdéw etnocentrycznego trak-
towania klienta, stanowiacym przeszkode¢ w efektywnym komunikowaniu sig,
jest koncentracja na ,,ja". PodejScie to, centralne dla wigkszoSci wspotczes-
nych szkot terapeutycznych i1 doradczych, zostalo stworzone w kulturach
indywidualistycznych i nie ma zastosowania w kontaktach z klientami spoza
tego kregu kulturowego. Czgsto rOwnie wazny jest kontekst Srodowiskowy,
tworzacy solidarno$¢ z grupa etniczna i rodzina. W takiej sytuacji decyzje
zawodowe musza uzyskaé aprobatg rodziny i spotecznosci. Honor rodziny
i lojalno§¢ wobec niej sa sitami, ktére doradca musi umie¢ rozpoznac
1 uszanowac.

2. Styl porozumiewania sie

a. Jezyk. Warunkiem efektywnego komunikowania si¢ 0sOb z réznych
krajow jest znalezienie wspdlnego jezyka. Musi on pozwala¢ obu stronom na
wyrazenie siebie, przynajmniej na podstawowym poziomie. Nieporozumienia
zwigzane z jezykiem, jego niewystarczajaca znajomoscia czy btednym uzywa-
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niem niektorych stéw sa chyba najczestsza przyczyna niepowodzen w komu-
nikacji mig¢dzykulturowej. Cudzoziemscy klienci moga stabo znac polski,
dopiero si¢ go uczy¢, szczegdlnie jesli chodzi o dluzsze i bardziej ztozone
wypowiedzi, czy jezyk fachowy. Ze strony doradcy moze niepotrzebnie
pojawic si¢ obawa przed doktadnym dopytaniem sig¢, co klient ma na mys§li.

b. Otwarto$é. Szczera komunikacja doradey z jednej strony moze budowac
relacj¢ z klientem oparta na zaufaniu, z drugiej moze zniszczyC ten kontakt,
jesli zachowanie doradcy jest interpretowane przez klienta jako przejaw
stabosci lub niedojrzatoéci. Doradca, inicjujac rozmowe, chce na przyktad
zwierzyC si¢ klientowi, ze sam mial w przesztoSci problemy ze zdobyciem
pracy (,,przeciez jesteSmy do siebie podobni”, ,,wiem, co przezywasz”), przez
co moze straci¢ szacunek klienta. Rownie ryzykowne moze by¢ stosowanie
zartu 1 humoru na poczatku spotkania, gdyz moze to doprowadzi¢ do utraty
szacunku przez doradcg.

c. Asymetria kontaktu. Na spos6b prowadzenia rozmowy moze wptywaé
takze pochodzenie klienta z kultury charakteryzujacej si¢ duzym stopniem
hierarchiczno$ci i wyraZznym podziatem rél ze wzgledu na pte¢, wiek i role
spoleczne. Dziatania diagnostyczne i pomocowe moga okazaé si¢ nieskutecz-
ne, gdy doradca nie bedzie umiat przewidzie¢ zasad interakcji wynikajacych
z specyficznych dla danej kultury relacji interpersonalnych. Jak pisza Chody-
nicka 1 Wieckowska (2005, str. 373) ,diagnosta — kobieta moze miec
problemy w prowadzeniu rozmowy ze starszym mezczyzna (1 odwrotnie:
me¢zczyzna z kobieta)”. Mimo, ze Azjaci obdarzaja profesjonalistow, w tym
doradcéw i psychologéw, duzym szacunkiem, niedopasowanie doradcy i oso-
by badanej moze doprowadzi¢ do oporu i zerwania kontaktu. Nawet dbajacy
o swoj zawodowy wizerunek doradca, eksponujacy atrybuty swojej profes-
jonalnej roli np. dyplomy i certyfikaty, nie jest zdolny podwazy¢ hierarchii
spoleczne;j.

d. Partnerstwo w kontakcie interpersonalnym. Do najbardziej znanych
obszaréw konfliktu, o charakterze bardziej kulturowym niz jezykowym,
naleza rézne sposoby oficjalnego zwracania si¢ do siebie, takie, jak formy Ty,
Wy, Pan, Pani, Obywatelu. Wietnamczycy na przyktad nie uzywaja stowa
,»Ja’. Jednostki sa okresSlane poprzez relacje z innymi. W analogii zatem do
zwrotu ,,Syn (nie ,,ja”) prosi ojca (nie ,,ciebie”’) o pozwolenie” moze pojawié
si¢ ze strony klienta zwrot ,,Klient prosi doradc¢ o informacj¢”, czyniace
mylne wrazenie, ze chodzi tu o osobg trzecia. W kontakcie z klientami z kultur
hierarchicznych (Azja) nalezy dbac¢ o sformalizowanie skryptéw komunikacji,
by nie naruszy¢ wizji porzadku spotecznego i nie wprowadzi¢ dyskomfortu.

e. Pytania sondazowe i konfrontacyjne. Konfrontacja jako technika
prowadzenia rozmowy powinna by¢ w Srodowisku wielokulturowym stosowa-
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na ze szczegOlna ostroznoscia. Podobnie zbyt bezpoSrednie zadawanie pytan
pogtebionych, dotyczacych sfer uznawanych za osobiste, moze zepsu¢ relacje
doradcza. Przedstawiciele kultur, na przyklad azjatyckich, sa bardzo wrazliwi
na punkcie swojego honoru i dobrego imienia wtasnej rodziny. Dlatego beda
niechg¢tnie odpowiadaé na pytania typu ,,Powiedz mi, co czule§ w czasie tego
zdarzenia?” lub ,Jak na ogét w takich sytuacjach reaguje twoja zona?".
Bardziej wskazane begdzie tu raczej stosowanie przez doradc¢ empatycznego
stuchania 1 umieje¢tne wykorzystywanie ciszy jako narzedzia komunikacji.
Swiadomo$é mozliwosci wystapienia ambiwalentnej reakcji ze strony klienta
pozwoli na sformulowanie pytania w taki sposéb, by zapobiec ewentualne]
,utracie twarzy” przez klienta i by pozwoli¢ mu na podejmowanie inicjatywy.
Np. zamiast pytania ,,JJak zachowania kolegbw w pracy wptywaja na to, ze
chcesz ja zmieni¢” zastapi¢ pytaniem ,,Jak twoim zdaniem mdgltby$ zapobiec
konfliktom z kolegami w pracy?”.

3. Komunikacja niewerbalna

Nieporozumienia w zakresie komunikacji niewerbalnej, czyli jezyka ciata,
dotycza przede wszystkim sytuacji mylnego interpretowania sygnatéw, ktoére
przekazuje nam nasz klient.

a. Kontakt wzrokowy. BezpoSredni kontakt wzrokowy jest interpretowany
odmiennie w r6znych kulturach — moze on oznacza¢ zaproszenie do nawiaza-
nia kontaktéw seksualnych lub sygnalizowac¢ poczatek konfliktu. W nie-
ktorych krajach (np. Ameryki Potudniowej) przedluzajacy si¢ kontakt wzro-
kowy jest objawem braku szacunku, w innych patrzenie drugiej osobie prosto
w oczy, szczegdlnie stojacej wyzej w hierarchii (a za taka moze by¢ uwazany
doradca), jest wrgcz zabronione. Z kolei muzulmanskie kobiety nie moga
nawiazywac kontaktu wzrokowego z osobami spoza rodziny.

b. Dotyk. Wskazéwki dotyczace nawiazywania kontaktu dotykowego, zwla-
szcza pomigdzy przedstawicielami obu pici, sa w niektérych kulturach bardzo
jasne. Na przyklad w spoteczenistwach §rodkoweg0 Wschodu oraz Azji kobiety
nie dotykaja ani nie podaja r¢ki me¢zczyznom. Doradca powinien zatem
pozwoli¢ klientowi/klientce na wybor sposobu powitania i pozegnania.

c. Przestrzen i dystans. Doradca powinien by¢ ostrozny w ustalaniu fizycznej
odlegtoSci pomigdzy sobg a klientem w czasie rozmowy. W Europie i Stanach
Zjednoczonych preferowana jest w czasie sesji doradczych pozycja ,,pod
katem”, w krajach arabskich z kolei rozméwcy lubig kontakt ,,twarza w twarz”.

d. Okazywanie emocji. Wiele kultur (Azja) uznaje ukrywanie emocji za
objaw dojrzatosci, w zwiazku z tym ich przedstawiciele moga byC spo-
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strzegani jako osoby obojetne i chlodne. Z drugiej strony doradca powinien
spodziewaé si¢ ze strony niektorych klientéw (kraje Srddziemnomorskie)
ekspresji duzo silniejszej niz ta, do ktérej sam przywykl.

Podsumowujac: warto, zeby doradca wiedzial, co jest akceptowane i uzna-
wane za wlasciwe w Srodowiskach, z ktérych pochodza jego klienci, szczegdl-
nie w stylu komunikacji werbalnej i niewerbalnej. Doradca powinien réwniez
pamigtaé, ze w kazdym przypadku trafia do niego osoba, ktéra co prawda
podziela wartoSci swojej kultury pochodzenia, lecz ktéra ma takze jedyne
w swoim rodzaju, osobiste atrybuty i do§wiadczenia.

Warto tez, by doradca rozwijat w sobie empati¢ i podjal proby odczuwania
roznych kwestii, o ktérych méwi nasz klient, z jego punktu widzenia. Aby
stalo si¢ to mozliwe powinniSmy posiada¢ chociaz podstawowa wiedze
o kulturze, przez ktora zostat uksztaltowany klient, a takze zdawac sobie
sprawe z tego, jaka droge on przebyl, zanim trafil do Polski. Bardzo wazna
jest tez SwiadomoS¢ tego, jak przebiegaja procesy adaptacji kulturowej do
zycia w Polsce oraz co oznacza i jak przejawia si¢ sytuacja szoku kulturowego
w zyciu osoby, ktéra do nas przychodzi (por. czes¢ 1I).

V. 2. Metody kulturowej adaptacji narzedzi diagnostycznych

Na liscie ,,Kompetencji mig¢dzykulturowych doradcy”, zamieszczonej
w Aneksie A (Arredondo, Toporek, Brown, Jones, Locke, Sanchez i Stadler,
2005) znalazty si¢ dwa wazne zalecenia dla doradcow, ktore podkreslaja role
wiedzy i umiejetnoSci doradcy w stosowaniu odpowiednich i zaadaptowanych
narzedzi diagnostycznych. Zaklada sig, ze profesjonalny doradca:

1. Ma wiedz¢ na temat potencjalnych btedéw wynikajacych z uzywania

narzedzi diagnostycznych nie zaadaptowanych kulturowo;

2. Jest przeszkolony w zakresie stosowania tradycyjnych narzedzi diagnos-
tycznych, testow psychologicznych i jest §wiadomy ich kulturowych
ograniczen.

Brzeziniski (1990, s. 185) podkreSla wage przyjecia podstawowego zaloze-
nia, ktére mowi, iz ,,...test psychologiczny nie moze by¢ interpretowany poza
kontekstem kulturowym, dla ktérego (w ktérym) zostat skonstruowany”.
Z kolei oceniajac test psychologiczny powinno si¢ bra¢ pod uwage siedem
zasadniczych kontekstow:

1. Kontekst teorii psychologicznej, poniewaz test nadbudowany jest zawsze
na jakiejs teorii, ktorej stanowi operacjonalizacj¢. W doradztwie zawodo-
wym moze by¢ to na przyklad teoria cechy i czynnika, zakladajaca
mozliwoS$¢ ,,dopasowania” pracownika do stanowiska pracy lub teoria
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psychodynamiczna, ktora koncentruje si¢ na poznawaniu wczesnych
uwarunkowan wyboréw zawodowych (Paszkowska, 2003).

. Kontekst psychometryczny, czyli pewien formalny model teorii testow.
Okresla on tak zwane kryteria ,,dobroci” testow, takie, jak: rzetelnos¢,
btad standardowy pomiaru, moc dyskryminacyjna pozycji testowych
i trafno$¢. Doradca zawodowy, adaptujac test, powinien zna¢ pierwotne
kryteria jego ,dobroci”, by w wyniku adaptacji uzyska¢ wartoSci
parametrOw psychometrycznych nie gorsze od wersji oryginalnej. Takie
zatozenia przyjeto na przyktad w adaptacji narzedzi do badania zaintere-
sowan stosowanych w Polsce (Lamb, Hurt, Kennedy, 1996).

. Kontekst celu, czyli przeznaczenie testu. Jesli wykorzystuje si¢ test do
celu innego, niz zalozony przez konstruktora, to wystapi mozliwos¢
btedoéw interpretacyjnych. Statoby si¢ tak na przyktad, gdyby test
wykorzystywany w doradztwie zawodowym jako narzedzie samobada-
nia klienta zastosowany zostal w procedurze rekrutacji i selekcji.

. Kontekst doSwiadczenia kulturowego osoby badanej, a wigc jej jezyk
i zasob pojeé. W wypadku prowadzenia doradztwa zawodowego wazna
jest na przyklad wiedza klienta na temat zawoddw 1 rynku pracy, ktéra
zalezna jest nie tylko od kultury pochodzenia klienta, ale rOwniez od
jego przynaleznosci pokoleniowej. Duzo tatwiej jest komunikowac sig¢
doradcy w Polsce z mtodym absolwentem uczelni ekonomicznej, niz
z osoba, ktdra przepracowala trzydzieSci lat w tej samej firmie 1 po raz
pierwszy w wieku 55 lat zmuszona jest samodzielnie poszukiwac pracy.
Jest rowniez wysoce prawdopodobne, ze test opracowany wspoiczesnie
w okreSlonym kontekS$cie kulturowym w przysztoSci straci swojaq aktual-
no$¢. W sytuacji dynamicznych zmian, jakich dostarcza globalny rozwoj
ekonomii, tradycyjne narzg¢dzia stosowane w doradztwie zawodowym
takie, jak Podrgcznik oceny zawodu (1998) wymagaja nieustannej
nowelizacji. Na przykiad strona internetowa programu ,,Pierwsza praca”:
http://www.l1praca.gov.pl wymienia grupg¢ tzw. ,,zawodoéw przysztosci”,
wsrdd ktérych znalazly sig: specjalista ubezpieczen zdrowotnych, in-
zynier biomedyczny, teleedukator, menedzer wielokulturowosci, ktore
nie pojawily si¢ w opracowaniach powstajacych w potowie lat dziewigc-
dziesiatych XX wieku.

. Kontekst §wiadomosci spolecznej, ktéra decyduje o postawie klienta do
samej czynnoSci testowania. W spoleczenistwie polskim spotyka si¢
niekiedy lgk przed wypetnianiem testow wSrdd osob dorostych, a z kolei
mtodziez aktywnie zabiega o przeprowadzenie badan diagnostycznych
z jej udzialem i przywiazuje nadmierna wage do uzyskanych wynikow (z
praktyki doradczej autorki).
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6. Kontekst kwalifikacji zawodowych uzytkownika testu oznacza, iz od
osoby przeprowadzajacej diagnoz¢ oczekuje si¢, ze posiada ona od-
powiednie kwalifikacje psychometryczne. Stosowanie testow psycho-
logicznych wymaga ponadto wyksztatcenia psychologicznego. W dora-
dztwie zawodowym dotyczy to na przyklad Testu OsobowoSci
i Zainteresowan Mitteneckera i Tomana (Dajek, 1997). Stosowanie
innych testow do badania zainteresowan Hollanda (1997) takich, jak np.
Zestaw do Samobadania (Lacata, Noworol, Beauvale, 1998) czy Kwes-
tionariusz Preferencji Zawodowych (Nosal, Piskorz, éwiatnicki, 1998)
musi by¢ poprzedzone specjalistycznym szkoleniem doradcoéw zawodo-
wych nieposiadajacych wyksztatcenia psychologicznego, by potrafili oni
interpretowac testy poprawnie pod wzgledem psychometrycznym.

7. Kontekst uzycia oznacza konieczno$¢ stosowania testu zgodnie z zalece-
niami autora w wersji oryginalnej lub w wypadku odstgpstw od oryginal-
nego scenariusza sprawdzenie ewentualnej rownolegtosci nowych wa-
runkow stosowania do warunkow oryginalnych. Nie jest dopuszczalne
stosowanie odmiennych warunkéw ekspozycji, na przyktad w celu
zaoszczgdzenia papieru na druk kwestionariuszy.

Wymienione konteksty wymagaja zabiegéw adaptacyjnych, pochtaniaja-
cych wiele czasu i naktadéw finansowych, jezeli jednak wyniki diagnozy maja
wykraczaé poza Srodowisko jednego kraju, to konieczne jest postugiwanie si¢
testem, ktorego konstrukcja pozwoli na przeprowadzanie poréwnan nie tylko
pomigdzy poszczegdlnymi osobami badanymi, ale rOwniez pomig¢dzy r6znymi
krajami. Brzezifiski i Hornowska (2000) szczegdélowo omawiaja kryteria
tworzenia rownowaznych wersji testow, a czytelnikow odsytamy do ich
wyczerpujacego opracowania. W tym miejscu warto podkresli¢, ze pod-
stawowy problem, jaki musi by¢ tutaj rozwiazany, dotyczy adaptacji lingwis-
tycznej i stworzenia rodzimej wersji jgzykowej testu, ktéra oddaje zar6wno
»~ducha”, jak i ,liter¢” wersji pierwotnej.

Techniki diagnostyczne stosowane dotychczas w polskim doradztwie zawo-
dowym, zapozyczone z praktyki migdzynarodowej, przechodzily proces
petnej adaptacji kulturowej szczegétowo opisany w podrecznikach testowych.
Na przyktad polska adaptacja Kwestionariusza Preferencji Zawodowych KPZ
— Vocational Preference Inventory -VPI Holanda (Nosal, Piskorz, Swiatnicki,
1998) oraz Zeszytu do Samobadania Hollanda — ZDS — SDS — The Self
Directed Search (Lacata, Noworol, Beauvale, 1998) trwala cztery lata
1 zlozyly si¢ na nig trzy etapy. Pierwszy to analiza metody i1 tlumaczenie
podstawowe, etap drugi — tlumaczenie zwrotne, a etap trzeci — badania
adaptacyjne. Autorzy informuja, ze w procesie adaptacji usungli nazwy
zawodow, ktore nie wystepuja w polskich klasyfikacjach zawodéw 1 wprowa-
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dzili nowe pozycje. Bardzo istotng rol¢ w procesie adaptacji odegrata
normalizacja, poniewaz kulturowe uwarunkowania decyduja rowniez o roz-
ktadzie zainteresowan w badanej populacji. Dla przyktadu poréwnania czgsto-
Sci wystgpowania typow osobowosci zawodowej w Polsce 1 Stanach Zjed-
noczonych (kraju, w ktérym powstaty adaptowane metody) ukazuja wyrazna
przewage wystepowania osobowosci ,,Realistycznej” w USA (66%) w porow-
naniu z Polska (41%). Odwrotna zalezno$¢ dotyczy typu ,,Badawczego”: 13%
w Polsce 1 3% w USA, ,,Spotecznego™ 11% w Polsce 1 5% w USA oraz
»Artystycznego”: 7% w Polsce 1 2% w USA.

Oproécz technik stuzacych klientowi w identyfikacji wtasnych preferencji
1 zainteresowan adaptowano réwniez na uzytek polskiego doradztwa zawodo-
wego amerykanski wielofunkcyjny zestaw testow do badania zdolnosci
— General Aptitude Test Batery, stosowany obecnie w Polsce (tylko przez
psychologéw) pod nazwa Bateria Testow Uzdolnien Ogélnych — BTUO.
Polska adaptacja trwata od 1994 do 1997 roku. Jej autorzy Beauvale, Noworol
1 Lacata (1998), relacjonujac wyniki badan normalizacyjnych zwracaja uwage
na fakt, iz w Polsce jedynym precyzyjnym kryterium klasyfikacji zawodéw
jest wyksztalcenie, podczas gdy w Stanach Zjednoczonych klasyfikacji tej
dokonuje si¢ na podstawie wyrdznionych pigciu ,,rodzin” zawodow. Ponadto
stwierdzono réznice migdzy wynikami badan polskich i amerykanskich
w relacjach pomigdzy wyksztalceniem a uzdolnieniami psychomotorycznymi
(zwlaszcza zrecznoSci rak). Wyzsze wyniki, niz Amerykanie uzyskali tutaj
Polacy z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym. Mozna to fatwo ttuma-
czy¢ polska specyfika nauki w zasadniczych szkotach zawodowych, w kt6-
rych przewazaly (w czasie, kiedy prowadzono badania) zajgcia praktyczne
oparte na pracy rak. Warto rOwniez doda¢, ze w poréwnaniach dotyczacych
powstatych o$miu typéw uzdolnieni réznice migdzy badanymi populacjami
byly juz nieznaczne. ROwniez otrzymane rezultaty poroéwnawczych analiz
korelacyjnych i czynnikowych dostarczyty mocnych uzasadnien zatozenia, ze
struktury uzdolnieir w generalnej populacji polskiej i amerykarnskiej sa bardzo
do siebie zblizone.

Badane poprzez wymienione narzedzia wymiary osobowosci zawodowej,
zainteresowan 1 zdolnoSci zawodowych naleza wspoéiczesnie do zjawisk
uniwersalnych, istotnych dla wielu kultur. Wraz z rozwojem gospodarki
globalnej przechodza od poziomu specyficznego tylko dla danej kultury do
poziomu wspdlnego dla wielu kultur. Przyktadem takiego przejScia moze by¢
motywacja osiagni¢¢ (bardzo istotna w procesie wyboru zawodu), jeszcze
w roku 1990 opisywana przez Ciechanowicz (1990) jako zjawisko typowe
gtéwnie dla spoteczenistwa amerykanskiego, zorientowanego na sukces, skute-
czno$¢ 1 kariere. Po kilkunastu latach okazuje sie, ze pojecie to zyskato niemal
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identyczne znaczenie w naszym kraju. Stosowanie zatem w Polsce prezentowa-
nych testow, bazujacych gléwnie na powszechnie znanej na Swiecie i naukowo
zweryfikowanej koncepcji Hollanda, bardzo podniosto jako$¢ §wiadczonych
ustug doradczych, a polscy doradcy w szybkim tempie przyswoili sobie kanony
praktyki zawodowej. Pozwolito to réwniez na stosowanie poréwnan mi¢dzyku-
Iturowych w badaniach naukowych (Paszowska-Rogacz, 2005; Rolnik, 2004).

Pytanie, jakie warto sobie na koniec postawi¢, dotyczy sensu dokonywania
adaptacji kulturowej narzedzi diagnostycznych. Wsr6d metodologow (Brze-
ziniski 1 Hornowska, 2000) przewaza poglad, ze warto poddawaé adaptacji
kulturowej te obce testy, ktore zajmuja wysoka pozycje w psychologii
Swiatowej. Dodatkowa zaleta adaptacji, jak juz wspomniano wczesniej, jest
mozliwos$¢ prowadzenia porOwnan mi¢dzynarodowych oraz upowszechnianie
wynikdw w mig¢dzynarodowych publikacjach. Dobra adaptacja testu, wyko-
rzystywana do poréwnan miedzykulturowych, powinna zawieraé zar6wno
elementy wspdlne dla porownywanych kultur (tzw. aspekt ,.etikalny”) oraz
elementy specyficzne dla danej kultury (tzw. aspekt ,,emikalny”). Zdaniem
Drwala (1995) w badaniach migdzykulturowych powinno si¢ unikaé stosowa-
nia testow, ktére bylyby wylacznie ,.emikalne” albo wytacznie ,.etikalne”.
Proponuje on trzecie wyjsScie — zbudowanie testu, ktory sktada si¢ z trzech
typéw zadan: emikalnych dla kultury A, emikalnych dla kultury B i etikalnych
dla obu kultur. Oczywiscie adaptacja obcych testow nie wyklucza mozliwosci
tworzenia rodzimych narzedzi oraz ewentualne popularyzowanie ich poza
granicami kraju.
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Aneks A
Kompetencje Miedzykulturowe w Doradztwie

(Skrét na podstawie publikacji Arredondo, Toporek, Brown, Jones, Locke,
Sanchez i Stadler, Cross-Cultural Competencies and Objectives. Www.coun-
seling.org/Career Center/2006).

I. Swiadomos¢ wlasnego systemu warto$ci i wynikajacych z tego faktu
ograniczen

A. Postawy i przekonania
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:
1. Zdaje sobie sprawe¢ z roli, jaka odgrywa w jego pracy znajomoS$¢
wlasnego dziedzictwa kulturowego.
2. Jest Swiadomy wplywu swojej kultury pochodzenia oraz zwigzanych
z nia doSwiadczen na wlasne postawy, wartoSci i uprzedzenia, ktére
moga da¢ o sobie zna¢ w procesie doradczym.
3. Jest w stanie rozpoznaC wlasne ograniczenia w zakresie posiadania
kompetencji migdzykulturowych.
4. Identyfikuje Zrodta wtasnego niezadowolenia, zwiazanego z faktem istnienia
ro6znic rasowych, etnicznych i1 kulturowych pomigdzy nim a klientem.

B. Wiedza
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:
1. Posiada wiedz¢ na temat wtasnego pochodzenia rasowego i etnicznego
i wie, jak moze ono wptywac na jego pojmowanie normy i patologii
w doradztwie.
2. Wie i rozumie, w jakim stopniu jego wtasne doSwiadczenia zwigzane
z byciem ofiara dyskryminacji i stereotypéw wplywaja na jego prace
doradcza.
3. Posiada wiedz¢ na temat rodzaju wplywu, jaki wywiera sam na innych,
ze szczegOlnym uwzglednieniem wiedzy dotyczacej wilasnego stylu
komunikacji.

C. Umiejetnosci
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:
1. Szkoli sig¢, by rozwina¢ efektywnos$¢ w pracy z osobami odmiennymi
kulturowo, korzysta takze z konsultacji bardziej doSwiadczonych w tym
wzgledzie doradcow.
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2. Stale buduje swoja tozsamoS$¢ w oparciu o lepsze zrozumienie siebie jako
przedstawiciela okreslonej kultury, aktywnie zwalczajac wilasne uprze-
dzenia rasowe.

II. Uswiadamianie sobie punktu widzenia klienta

A. Postawy i przekonania
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:

1. Zdaje sobie sprawe¢ z wtasnych negatywnych i pozytywnych reakcji
emocjonalnych, pojawiajacych si¢ w kontakcie z grupami odmiennymi
rasowo 1 etnicznie, ktére moga szkodliwie wptywaé na jego relacje
z klientami. Stara si¢ rowniez powstrzymac od przedwczesnej oceny
klienta.

2. Jest Swiadomy swoich kulturowych stereotypéw i z gory przyjetych
zalozen w odniesieniu do mniejszosSci rasowych 1 etnicznych.

B. Wiedza
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:

1. Posiada szczeg6towa wiedze na temat przedstawicieli grup, z ktorymi
pracuje. Wiedza ta dotyczy ich zyciowych doSwiadczen, dziedzictwa
kulturowego i historycznego.

2. Rozumie, w jakim stopniu rasa, kultura i pochodzenie etniczne moze
wptywaé na ksztaltowanie osobowosci, dokonywanie okre§lonych wy-
boréw zawodowych, ujawnianie si¢ zaburzen psychicznych oraz tenden-
cji do poszukiwania przez klienta okreslonej formy pomocy.

3. Zna spoteczne i polityczne uwarunkowania, ktére ksztaltowaty zycie
przedstawicieli mniejszoSci rasowych i etnicznych. Orientuje si¢ w prob-
lematyce rasizmu, ubdstwa, stereotypizacji i wie, jak te zjawiska moga
wplywac na samooceng¢ klienta w procesie doradczym.

C. Umiejetnosci
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:
1. Stale poznaje najnowsze wyniki badan dotyczace zdrowia psychicznego
i jego zaburzen, ktére wystgpuja w réznych grupach etnicznych i raso-
wych.
2. Aktywnie angazuje si¢ w wydarzenia spoteczne dotyczace mniejszoSci
etnicznych 1 rasowych, wykraczajace poza sytuacje doradztwa i po-
magania.
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ITI. Wielokulturowe strategie interwencyjne

A. Postawy i przekonania
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:

1.

2.

3.

Szanuje wierzenia, religi¢, wartoSci i tabu klienta, poniewaz decyduja
one o jego widzeniu Swiata, ksztattuja funkcjonowanie psychospoteczne
i manifestuja si¢ szczegdlnie w sytuacji stresu.

Szanuje rdzenne praktyki pomagania oraz ma wzglad na fakt, ze sie¢
kontaktow spotecznych klienta moze mie¢ charakter wspierajacy.
Docenia zjawisko wielojezycznosci i nie traktuje innego jezyka jako
przeszkody w doradztwie.

B. Wiedza
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:

3.

Ma doktadna wiedz¢ na temat kulturowej ograniczonoSci roznych teorii
doradztwa 1 terapii 1 zdaje sobie sprawe¢ z efektow ich zderzenia
z kulturowymi warto$ciami r6znych grup klientéw.

. Rozpoznaje bariery instytucjonalne, ktére ograniczaja dostgp mniejszosci

rasowych 1 etnicznych do uslug doradczych.

. Ma wiedz¢ na temat potencjalnych bledow wynikajacych z uzywania

narzedzi diagnostycznych nie zaadaptowanych kulturowo.

. Ma wiedz¢ na temat réznych struktur i1 systemOw rodzinnych wy-

stgpujacych w odmiennych kulturach.

. Jest §wiadomy istnienia zjawiska dyskryminacji, dotykajacego r6znych

grup mniejszoSciowych i1 zdaje sobie spraweg, jak moze ona wpltywaé na
stan zdrowia psychicznego cztonkoéw tych grup.

C. Umiejetnosci
Doradca posiadajacy kompetencje migdzykulturowe:
1. Potrafi angazowaé si¢ proces komunikacji werbalnej i niewerbalnej;

nadaje zrozumiate dla klienta sygnaly oraz wtasciwie interpretuje
werbalne i niewerbalne wypowiedzi klienta. Nie jest przywiazany do
jednej tylko metody pomagania, modyfikuje ja w razie potrzeby,
poniewaz zdaje sobie sprawg z tego, ze preferencja okreSlonego pode-
jScia moze wynikaé z jego wilasnego podioza kulturowego.

. Uczy klienta, jak broni¢ si¢ przed instytucjonalnymi opresjami, zwigza-

nymi z uprzedzeniami i rasizmem.

. W razie potrzeby nie jest przeciwny poszukiwaniu kontaktu i konsultac-

jom z tradycyjnymi ,uzdrowicielami” lub przywdédcami duchowymi
klientow pochodzacych z innych kultur.
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. Jest odpowiedzialny za umozliwienie klientowi komunikacji w jezyku

zrozumiatym dla klienta. Jesli doradca nie zna jezyka klienta, powinien
zadbaé o obecnos¢ profesjonalnego tlumacza lub skierowac klienta do
doradcy, postugujacego si¢ jezykiem klienta.

. Jest przeszkolony w zakresie stosowania tradycyjnych narzedzi diagnos-

tycznych, testow psychologicznych i jest §wiadomy ich kulturowych
ograniczen.

. Nie ustaje w wysitkach, by przeciwdziata¢ wszelkim przejawom dys-

kryminacji.

. Jest odpowiedzialny za dostarczenie klientowi petnej informacji na temat

przebiegu interwencji doradczej, jej celow oraz praw przystugujacych
klientowi.
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