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Różnice kulturowe w funkcjonowaniu człowieka ......................... 23 – 38
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IV. 3. Pokonywanie barier instytucjonalnych – przykłady dobrych praktyk
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Anna Paszkowska-Rogacz
Dominika Cieślikowska

Wprowadzenie

Pojęcia doradztwa „zorientowanego kulturowo”, „wielokulturowego”, „mię-
dzkulturowego” lub „międzynarodowego” zaistniały w teorii i praktyce dorad-
czej wraz z rozkwitem wszelkich form światowej komunikacji, ale również
w wyniku procesów migracyjnych i polityki mobilności zawodowej, której
efektem jest legalne zatrudnianie przedstawicieli obcych państw w większości
branż. Dane dotyczące zatrudniania obcokrajowców w krajach Unii Europejs-
kiej (www.uni-saarland.de/z-einr/efb/AHOI/Lima/Links/Statistics.html) poka-
zują wprost proporcjonalną zależność pomiędzy liczbą zatrudnionych obco-
krajowców a zamożnością państw przyjmujących. Na przykład duży procent
obcokrajowców zatrudniają firmy na terenie Niemiec (9,1%), Austrii (10%)
i Luksemburga (53,8%), mniejszy natomiast ich odsetek pojawia się na
rynkach pracy Hiszpanii (1%), Finlandii (1,4%) i Grecji (1,8%). Świadczyć to
może o dwukierunkowej zależności – z jednej strony zapotrzebowanie na
pracowników wywołane jest przez koniunkturę ekonomiczną danego kraju,
a z drugiej obecność obcokrajowców na rynku pracy może również poprawiać
sytuację ekonomiczną państwa. Zjawisko to jest wspierane przez naturalne
dążenie pracowników do poprawienia swoich warunków pracy i poziomu życia.
Dzięki cyrkulacji na rynku pracy, mogą zdobyć nowe umiejętności i doświad-
czenie oraz w naturalny sposób wejść w kolejne stadium kariery zawodowej.
Wspomagając ten proces Komisja Europejska ogłosiła rok 2006 Europejskim
Rokiem Mobilności Pracowników. Inicjatywa ta ma na celu przede wszystkim
rozwój świadomości pracowników co do prawa swobodnego przemieszczania
się, korzyści i kosztów z tym związanych oraz działalności służb wspierają-
cych mobilność pracowników (www.mgip.gov.pl/ermp).

Różnorodność kulturowa, która w wielu krajach już od dłuższego czasu jest
faktem wśród zatrudnionych, postawiła przed doradcami zawodowymi nowe
zadania. Nie ulega wątpliwości, że opanowanie tak zwanych „kompetencji
międzykulturowych” weszło do kanonu umiejętności doradczych (Palmer
i Laungani, 1999; Artur i Januszkowski, 2001, Estrada, Durlak i Juarez, 2002;
Flores i Heppner, 2002). Zaczęły się również ukazywać czasopisma naukowe
poświęcone problematyce dialogu międzkulturowego w doradztwie (np.
Journal of Multicultural Counseling and Developmen). Powstały także pro-
gramy szkoleniowe propagujące świadomość kulturową wśród doradców



zawodowych, na przykład takie, jak RAINBOW (rainbow.cimo.fi) oraz
SIETAR (www.sietar-europa.org).

Również w Polsce w wielu sferach życia społecznego, także w doradztwie
zawodowym, pojawiła się potrzeba znajomości innych kultur. Polska jest
krajem o specyficznym położeniu geograficznym. Z jednej strony graniczy
z państwami Grupy Schengen, z drugiej zaś z państwami powstałymi
w wyniku rozpadu ZSRR. Sprzyjające warunki polityczne (członkostwo Unii
Europejskiej), społeczne i ekonomiczne powodują, że nasz kraj jest od-
wiedzany przez coraz większą liczbę cudzoziemców. Przyjazdy te często mają
charakter gospodarczy. Na skutek ograniczeń w przyjmowaniu imigrantów
przez państwa Europy Zachodniej, Polska staje się krajem migracji docelowej,
zwiększa się także liczba uchodźców.

Dane statystyczne (www.mswia.gov.pl) świadczą o tym, że zmniejsza się
liczba cudzoziemców, którzy planują krótkotrwały przyjazd do Polski. Nato-
miast zwiększa się z roku na rok liczba cudzoziemców, którzy zamierzają
przebywać w Polsce dłużej i w związku z tym ubiegają się o zezwolenie na
zamieszkanie na czas oznaczony. W 1998 roku 9333 cudzoziemców ubiegało
się o zezwolenie na zamieszkanie na czas oznaczony; liczba ta wzrosła do
16480 osób w roku 2000. Najliczniej reprezentowani są obywatele Ukrainy,
Wietnamu, Rosji i Armenii. Obserwuje się również stopniowy wzrost liczby
cudzoziemców ubiegających się o zezwolenie na osiedlenie się. W 1998 roku
840 cudzoziemców złożyło wniosek w tej sprawie, w 2000 roku – liczba ta
wzrosła do 1437 osób. Najliczniej byli reprezentowani obywatele Ukrainy,
Rosji, Wietnamu, Armenii, Białorusi i Niemiec. Na uwagę zasługuje również
wzrost liczby cudzoziemców ubiegających się o nadanie statusu uchodźcy,
z 3410 osób w 1998 roku do 4589 osób w 2000 roku. Zmieniły się kierunki,
z jakich napływają do Polski cudzoziemcy. Coraz większą grupę stanowią
obywatele Rosji, Rumunii, Armenii, Bułgarii, Mongolii i Wietnamu. Jedno-
cześnie obywatele państw azjatyckich (Pakistan, Indie, Bangladesz, Sri
Lanka), z wyjątkiem Afganistanu, stanowią coraz mniejszą grupę.

Cudzoziemcy mogą ubiegać się o kartę czasowego lub stałego pobytu
i w zależności od związanego z tym statusu mogą być zatrudniani na różnych
warunkach. Posiadający kartę czasowego pobytu mogą być zatrudnieni, jeśli
pracodawca uzyska na to zezwolenie starosty powiatu, na terenie którego
znajduje się siedziba pracodawcy, a cudzoziemiec otrzyma zgodę na zatrud-
nienie lub wykonywanie innej pracy zarobkowej u tego pracodawcy. Cudzo-
ziemcy posiadający kartę stałego pobytu korzystają z prawa do swobodnego
podejmowania zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej (Ustawa z dnia 14
grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziałaniu bezrobociu, DzU z 1997 r.
nr 25, poz. 128). W roku 2005 było na terenie Polski prawie 80 tysięcy
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legalnie zatrudnionych cudzoziemców (www.mswia.gov.pl). Ponad połowa
z nich była zatrudniona w Województwie Mazowieckim. Z prawem do pracy
wiąże się także potrzeba uzyskiwania przez kandydatów na dane stanowisko
pomocy w zakresie pośrednictwa pracy i doradztwa zawodowego. Imigranci,
legalizujący swój pobyt w Polsce, to w większości obywatele zamożnych
krajów europejskich. Ich potrzeby w zakresie doradztwa zawodowego dotyczą
przede wszystkim wpływu odmienności kulturowej na relacje w miejscu
pracy. W wielu wypadkach zapotrzebowanie na przeprowadzenie analizy
sytuacji oraz realizowanie treningów „wrażliwości kulturowej” zgłaszają sami
pracodawcy, zaniepokojeni wzrastającą liczbą konfliktów pomiędzy pracow-
nikami różnych nacji. Autorka niniejszego opracowania w ciągu roku dokona-
ła pięciu takich „studiów przypadku” w firmach z międzynarodowym kapita-
łem, ulokowanych w Łodzi. Konsekwencją tych analiz były grupowe sesje
doradcze, które dotyczyły zarówno zjawisk kulturowych, jak i specyfiki pracy
w zależności od nasycenia różnorodnością kulturową.

Szczególną grupę osób przybywających do Polski w celu osiedlenia się
i zatrudnienia stanowią repatrianci, czyli osoby pochodzenia polskiego po-
wracające do Ojczyzny. Ich status reguluje Ustawa z dnia 9 listopada 2000
roku o repatriacji. Określa ona zasady nabycia obywatelstwa polskiego
w drodze repatriacji, prawa repatrianta, a także zasady i tryb udzielania
pomocy repatriantom i członkom ich rodzin. Repatrianci stanowią zróż-
nicowaną grupę osób. Różne jest ich wykształcenie i kwalifikacje zawodowe,
co ma ogromny wpływ na możliwości adaptacyjne w społeczeństwie polskim.
Z myślą o problemach, z jakimi mogą spotkać się repatrianci poszukujący
pracy, ustawodawca przewidział formy tzw. aktywizacji zawodowej repatrian-
tów, zwiększające ich szanse na uzyskanie zatrudnienia. Pracodawca, który
zatrudni repatrianta w pełnym wymiarze czasu pracy, może otrzymać od
gminy zwrot części kosztów poniesionych na wynagrodzenia, nagrody i skła-
dki na ubezpieczenia społeczne, wyposażenie stanowiska pracy oraz szkolenie
zawodowe repatrianta. W tym procesie pozytywną rolę może również odegrać
zarówno doradca zawodowy, jak i pośrednik pracy.

Sposób realizacji zasady równego traktowania osób bez względu na
pochodzenie etniczne reguluje Ustawa z dnia 6 stycznia 2005. Określa ona
również zadania i kompetencje organów administracji rządowej i jednostek
samorządu terytorialnego w zakresie tych spraw. Do tych zadań (art. 6) należy
między innymi „popieranie pełnej i rzeczywistej równości w sferze życia
ekonomicznego, społecznego, politycznego i kulturalnego pomiędzy osobami
należącymi do mniejszości, a osobami należącymi do większości” oraz
„umacnianie dialogu międzykulturowego”. Ta potrzeba dialogu dotyczy
również służb doradczych. Zgodnie z definicją Kargulowej (2004, s. 40)
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„…poradnictwo dialogowe jest wspólnym rozwiązywaniem problemu w part-
nerskim dialogu doradcy i radzącego się – dialogu opartym na refleksyjnej
analizie sytuacji, niejednokrotnie ujawniającej źródła opresji i ograniczeń,
dotykających obu partnerów – oraz dochodzeniu do konsensusu i zbliżaniem
stanowisk”.

Warunkiem takiego skonstruowania sytuacji doradczej w spotkaniu przed-
stawicieli różnych kultur jest przyjęcie założenia, że obaj partnerzy – doradca
i klient – są ekspertami w zakresie swojej kultury. Role ich jednak nie są do
końca symetryczne, ponieważ za proces doradczy większą odpowiedzialność
ponosi doradca. Powinien on zatem ułatwiać ujawnianie się różnych punktów
widzenia na ten sam problem, a w komunikacji z przedstawicielem obcej
kultury mieć świadomość ograniczonej możliwości jej poznania oraz po-
wstrzymywać się od przedwczesnego oceniania i wydawania opinii (Artur
i Januszkowski, 2001). W niniejszym opracowaniu zamiennie używane będą
terminy „doradztwo międzykulturowe” i „doradztwo wielokulturowe”, w obu
wypadkach rozumiane jako profesjonalne interwencje, uwzględniające owe
różne punkty widzenia związane z kulturowym kontekstem sytuacji doradczej.

Media chętnie propagują model obywatela Europy, czyli człowieka, dla
którego granice nie istnieją. Z jednej strony rośnie liczba cudzoziemców,
którzy znaleźli swoje miejsce pracy w Polsce, z drugiej strony doradcy
zawodowi coraz częściej spotykają się z osobami, które wiążą swoją karierę
zawodową z pobytem za granicą. Część problemów obu tych grup ma
charakter praktyczny i dotyczy procedur pobytowych, w części jednak
pomocny może okazać się kontakt z psychologiem, doradcą zawodowym,
a nawet terapeutą.

Niniejsze opracowanie ma dostarczyć polskim doradcom wiedzy na temat
potrzeb klientów odmiennych kulturowo oraz potrzeb klientów, którzy w po-
szukiwaniu pracy zdecydowali się wyjechać za granicę i tam osiąść na krótszy
lub dłuższy czas.

W części pierwszej podręcznika omówiona zostanie historia doradztwa
zawodowego w kontekście wyzwań wielokulturowych. Czytając o świato-
wym i polskim doradztwie międzykulturowym będzie się można zapoznać
z wymogami i standardami działalności uwrażliwionej na zagadnienia od-
mienności kulturowej. Anna Paszkowska-Rogacz dzieli się też praktycznymi
informacjami o źródłach wiedzy na temat tej gałęzi doradztwa, odsyłając do
ustaw, stron internetowych, międzynarodowych czasopism i programów
poświęconych omawianej tematyce.

Część druga poświęcona została omówieniu różnic w funkcjonowaniu
społecznym osób pochodzących z różnych kultur. Rozdział Elżbiety Olczak
zapoznaje z definicją kultury i koncepcjami określającymi wpływ kultury na
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zachowanie człowieka. Wprowadzenie terminów wymiarów kultur i ich
krótkich charakterystyk ma pomóc w wykorzystaniu wiedzy kulturowej do
określania potrzeb klientów i znalezienia własnego miejsca w skomplikowa-
nym świecie norm i wartości wyznaczanych poprzez kulturę. Informacje
zawarte w tej części mogą zostać wykorzystane w pracy nad przygotowaniem
się do kontaktu z klientem w kontekście spotkania międzykulturowego.

Rozdział Ewy Kownackiej opisuje przeżycia osób, które znalazły się
w nowym środowisku i muszą radzić sobie z jego odmiennością. Pokazuje
wyzwania i dynamikę akulturacji: szok kulturowy, etapy adaptacji
do życia w zmienionych warunkach oraz strategie radzenia sobie z dwo-
istością kulturową. Celem tej części podręcznika jest pokazanie z per-
spektywy cudzoziemców wzlotów i upadków, jakie przeżywają w nowym
kraju. Ta perspektywa pozwala w pełni zrozumieć kontekst sytuacji, w której
adaptacja do nowych warunków pracy jest tylko jednym z elementów
bardzo skomplikowanej i specyficznej rzeczywistości.

Część czwarta zawiera podsumowanie omówionych wątków, pokazując
bariery w integracji cudzoziemca ze społecznością kraju przybycia,
wynikające z bagażu doświadczeń i spuścizny kulturowej, którą posiada
klient cudzoziemski. W tym rozdziale Dominika Cieślikowska opisuje także
postawy społeczeństwa przyjmującego wobec osób odmiennych kulturo-
wo. Wyraźnie zaznaczony został polski kontekst historyczny, instytucjonalny
i społeczny spotkań międzykulturowych i kontaktów zawodowych. Na zakoń-
czenie, w odpowiedzi na postulaty zdobywania kompetencji międzykul-
turowych w doradztwie, opisane zostały podstawowe zasady edukacji
międzykulturowej jako drogi ku zdobywaniu owych kompetencji, jak rów-
nież możliwości zwiększenia własnej konkurencyjności na obecnym rynku
doradczym.

Na zakończenie, w części piątej, zapraszamy do przeczytania tekstu Anny
Paszkowskiej-Rogacz o trudnościach i pułapkach w kontakcie i komunika-
cji międzykulturowej oraz metodach kulturowej adaptacji narzędzi diag-
nostycznych.

Do pięciu zasadniczych części podręcznika autorki dołączyły także aneks
poświęcony konkretnym kompetencjom międzykulturowym w doradztwie
zawodowym.
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10 Anna Paszkowska-Rogacz, Dominika Cieślikowska



Anna Paszkowska-Rogacz

CZĘŚĆ I

DORADZTWO
MIĘDZYKULTUROWE

I.1 Doradztwo międzykulturowe na świecie

Pojęcie wielokulturowości (multiculturalism) zostało po raz pierwszy użyte
przez kanadyjskiego premiera Pierra Trudeau w 1971 roku w odniesieniu do
polityki wielokulturowości, która zakładała szacunek dla różnic pomiędzy
różnymi grupami kulturowymi, współistniejącymi w obrębie jednego narodu.
Konsekwencją realizacji tej idei w praktyce było wspieranie grup etnicznych
w dążeniu do zachowania i pielęgnowania własnej tożsamości kulturowej
(Banton, 1997). Wielokulturowość jest cechą społeczeństw pluralistycznych,
akceptujących koegzystencję różnych stylów życia. Idea wielokulturowości
spotyka się również z krytyką. Na przykład brytyjski socjolog Malik (1996),
sam będący imigrantem, przestrzega przed nadmierną gloryfikacją wielokul-
turowości, ponieważ według niego spostrzeganie różnic istniejących pomię-
dzy grupami narodowościowymi i etnicznymi niesie niebezpieczeństwo pono-
wnego wspierania ideologii rasistowskich, których istota polega właśnie na
podkreślaniu różnic i nierówności.

Podejście wielokulturowe w doradztwie ma jeszcze dłuższą historię. Jego
genezę należy wiązać z ruchem antyrasistowskim, który rozwinął się w Sta-
nach Zjednoczonych w latach 60. XX wieku. Początkowo realizowane było
jako poradnictwo dla mniejszości etnicznych (minority counseling). W latach
70. XX wieku rozszerzono zakres tego pojęcia, co znalazło odzwierciedlenie
w zmianie nazewnictwa. W literaturze anglojęzycznej coraz częściej zaczęły
pojawiać się terminy będące odpowiednikami „doradztwa międzykulturowe-
go” takie, jak cross-cultural counselling, inter-cultural counselling, „doradzt-
wa ponadkulturowego”, jak transcultural counselling i wielokulturowego
– multicultural counselling, wskazujące na szersze niż tylko etniczne zróż-
nicowanie zarówno odbiorców usług doradczych, jak i samych doradców
(Puukari, Launikari, 2005).



Czas uniwersalnych teorii, zunifikowanych metod pracy i niewrażliwych
kulturowo praktyk doradczych zaczął odchodzić w przeszłość (Fuertes,
Bartolomeo, & Matthew, 2001; Nelson-Jones, 2002). W pluralistycznym
i zglobalizowanym społeczeństwie coraz większego znaczenia nabierają
kompetencje i umiejętności międzykulturowe (multicultural competences and
skills – Johannes & Erwin, 2004). Amerykańskie Stowarzyszenie Doradców
(American Counseling Association – ACA) definiuje doradztwo międzykul-
turowe jako sposób pomagania, w ramach którego doceniane są pozytywy
wynikające z istnienia różnic pomiędzy ludźmi. Doradztwo takie wspiera
godność jednostki, umacnia ją w poczuciu własnej wartości, pozwala jej
rozpoznać własny potencjał w typowym tylko dla niej i jedynym w swoim
rodzaju kontekście historycznym, kulturowym, ekonomicznym, politycznym
i psychospołecznym (Kodeks Etyczny ACA, www.counseling.org). Herring
(1997) zwrócił uwagę na możliwość szerokiego i wąskiego rozumienia
poradnictwa międzykulturowego. W rozumieniu szerokim podkreśla się fakt,
iż każda sesja doradcza jest w pewnym sensie spotkaniem przedstawicieli
różnych kultur, ponieważ klient i doradca są przedstawicielami innych
środowisk, reprezentujących inne wartości. Na przykład niepełnosprawny
obywatel określonego państwa reprezentuje swoją kulturę etniczną, kulturę
osób niepełnosprawnych i kulturę płci. Doradca również reprezentuje swoją
kulturę etniczną, kulturę zawodową i kulturę płci. W takim szerokim ujęciu
wszystkie relacje doradcze są w jakimś sensie międzykulturowe. Dla takiego
pojmowania doradztwa używa się niekiedy terminu diversity counselling
– czyli doradztwa „zorientowanego na różnice”. Z kolei w rozumieniu wąskim
pojęcie międzykulturowości odnosi się jedynie do sytuacji spotkania przed-
stawicieli różnych grup narodowych bądź etnicznych.

Sue, Ivey i Pedersen (1996, za Lairio, Puukari, 2003) łączą te dwa podejścia
w swojej koncepcji poradnictwa międzykulturowego. Ma ona charakter
metateorii doradztwa. Dostarcza ram pojęciowych, pozwalających zrozumieć
różne podejścia do kwestii pomagania, ale także podkreśla, że większość
praktyk doradczych rozwinęła się w krajach Zachodu i tam są one najbardziej
skuteczne. Jednocześnie autorzy ci zwracają uwagę na istnienie na świecie
wielu efektywnych form pomagania, które odbiegają w swoim kształcie od
konwencjonalnego, zachodniego modelu. Doradca międzykulturowy to dorad-
ca, który potrafi zdefiniować cele pomagania tak, by były one zgodne
z doświadczeniami i systemem wartości klienta, a jednocześnie sam jest
w stanie korzystać z jego społecznych i kulturowych zasobów. To podejście
wynika z uzyskania przez doradcę szczególnych kompetencji, określanych
jako kompetencje międzykulturowe. Amerykańskie Stowarzyszenie Dorad-
ców definiuje je następująco: „Kompetencje międzykulturowe to zdolności, za
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pomocą których doradcy zdobywają wiedzę o odmiennościach pomiędzy
przedstawicielami różnych kultur oraz stosują tę wiedzę w praktyce” (Kodeks
Etyczny ACA,www.counseling.org).

Międzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowe-
go (International Association for Educational and Vocational Guidance
– IAEVG) – główne międzynarodowe forum poradnictwa dla doradców
– zidentyfikowało jedenaście zasadniczych kompetencji i specjalizacji wyma-
ganych od doradców zawodowych, w tym posiadanie przez doradcę „świado-
mości międzykulturowej”, wyrażanej poprzez szacunek dla kulturowych
różnic i umiejętność wchodzenia w pozytywne relacje z osobami odmiennymi
kulturowo (McCarthy, 2001). Istnieją jednak również opracowania, które
traktują kompetencje międzykulturowe w sposób bardziej szczegółowy. Na
przykład w prekursorskim studium Sue, Arredondo i McDavis (1992) stwo-
rzyli listę 31 kompetencji, które odnosiły się do postaw, wiedzy oraz
umiejętności międzykulturowych doradców. W roku 1998 (Fuertes, Bar-
tolomeo, & Matthew, 2001) trzydziestojednoelementowy zestaw międzykul-
turowych kompetencji doradcy został przyjęty jako obowiązujący kanon przez
sześć oddziałów Amerykańskiego Stowarzyszenia Doradców (ACA), przez
Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju i Poradnictwa Wielokulturowego (As-
sociation of Multicultural Counseling and Development – AMCD) i Stowarzy-
szenie Kadr Kształcących Doradców i Kierowników Zespołów Doradców)
(Association for Counselor Education and Supervision – ACES), a także przez
dwa oddziały – 17 i 45 – Amerykańskiego Towarzystwa Psychologicznego
(American Psychological Association – APA) – (www.counseling.org/Coun-
selors). Szczegółowa 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
dotyczące po pierwsze uświadamiania sobie przez doradcę własnego systemu
wartości i wynikających z tego faktu ograniczeń, po drugie zrozumienia przez
doradcę punktu widzenia klienta i po trzecie stosowania strategii doradczych,
które są odpowiednie do kultury reprezentowanej przez klienta. W każdej
z trzech grup wyróżnia się ponadto kompetencje manifestujące się poprzez
postawy i przekonania doradcy, jego zasób wiedzy oraz posiadane umiejętno-
ści. Lista ta stanowi dodatkowe uzasadnienie zagadnień poruszanych w niniej-
szym opracowaniu, dostarcza ono bowiem wiedzy na temat zjawiska wielo-
kulturowości, przedstawia praktyczne rozwiązania problemów, jakie mogą
wyniknąć ze spotkania przedstawicieli dwóch lub większej liczby różnych
kultur w sytuacji doradczej oraz ma za zadanie kształtować postawy otwarto-
ści i tolerancji doradców, związane z udzielaniem pomocy osobom odmien-
nym kulturowo.
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W oparciu o wytyczne zawarte w dokumentach ACA i APA opracowano
szereg narzędzi służących do pomiaru kompetencji międzykulturowych dora-
dcy, w tym: Inwentarz Doradztwa Międzykulturowego (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 Świadomości, Wiedzy i Umiejętno-
ści Międzykulturowych (Multicultural Awareness-Knowledge-Skills Survey
– MAKSS) (D’Andrea, Daniels, & Heck, 1991; za Fuertes i in, 2001) oraz
Skalę Wiedzy i Świadomości Międzykulturowej (Multicultural Counseling
Knowledge and Awareness Scale – MCKAS) (Ponterotto, Gretchen, Utsey,
Rieger & Austin, 2002). Uważna lektura literatury przedmiotu zwraca uwagę
na jedno istotne zaniedbanie: brak jest metod pozwalających zmierzyć
międzykulturowe umiejętności doradcy z perspektywy klienta (Fuertes, i in.,
2001). Percepcja oddziaływań doradczych przez odbiorcę tych oddziaływań
ma tymczasem olbrzymie znaczenie dla przebiegu i efektów procesu doradza-
nia (Tinsley, Bowman, & Westcot Barich; 1994).

I. 2. Poradnictwo międzykulturowe w Polsce

Profesja doradcy zawodowego została w Polsce wprowadzona do klasyfika-
cji zawodów i specjalności stosunkowo niedawno, bo w roku 1995. Należy
jednak pamiętać, że doradztwo zawodowe w Polsce ma kilkudziesięcioletnią
tradycję. Jego początki, zwłaszcza w postaci instytucjonalnych form, sięgają
okresu międzywojennego (lata 1918 – 1939). Druga wojna światowa zniwe-
czyła dorobek poradnictwa zawodowego tego okresu. Po 1956 roku zaczęło się
na nowo rozwijać poradnictwo zawodowe, przede wszystkim dla młodzieży,
a począwszy od 1974 roku rozpoczęło swój rozwój w służbach zatrudnienia
(Bańka, 1995; Trzeciak, Drogosz-Zabłocka, 1999). Według cytowanych opra-
cowań doradca zawodowy udziela pomocy w wyborze zawodu młodzieży
oraz dorosłym w formie grupowych i indywidualnych porad, jak również
doradza kierunek kształcenia i szkolenia, uwzględniając ich możliwości
psychofizyczne i sytuację życiową, a także potrzeby rynku pracy oraz
możliwości systemu edukacyjnego; współpracuje z rodzicami i nauczycielami
w procesie orientacji zawodowej uczniów oraz wykorzystuje w tym celu
wiedzę o zawodach, znajomość psychologicznych i pedagogicznych technik,
diagnoz na rynku pracy oraz techniczne środki 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,
które w każdym momencie życia mają istotne znaczenie dla decyzji zawodo-
wych. Za poradnictwo zawodowe w Polsce odpowiadają dwaj ministrowie:
Minister Edukacji Narodowej oraz Minister Gospodarki, Pracy i Polityki
Społecznej. Pierwszy odpowiada za całość zadań z zakresu orientacji i porad-
nictwa zawodowego w stosunku do dzieci i młodzieży. Zadania realizuje przy
pomocy poradni psychologiczno-pedagogicznych i szkół. Drugi odpowiada za
poradnictwo zawodowe dla osób dorosłych i wykorzystuje w tym celu
jednostki publicznej służby zatrudnienia. W Polsce nie funkcjonują prywatne
firmy wyspecjalizowane w świadczeniu odpłatnych usług z zakresu poradnict-
wa zawodowego. Działają natomiast firmy komercyjne realizujące usługi
z zakresu doradztwa personalnego, realizujące zlecenia związane z doborem
wysoko kwalifikowanych kadr na potrzeby pracodawców.

Podstawowymi aktami prawnymi regulującymi zasady pracy doradców są:
1) Rozporządzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 7 stycznia

2003 roku w sprawie zasad udzielania i organizacji pomocy psycho-
logiczno-pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkołach i placó-
wkach (DzU nr 11, poz. 114). Akt ten umożliwia dyrektorom szkół
zatrudnianie doradcy zawodowego lub nauczyciela wychowawcy, psy-
chologa albo pedagoga, posiadającego przygotowanie do prowadzenia
zajęć związanych z wyborem kierunku kształcenia 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:
• udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod ułat-

wiających wybór zawodu, zmianę kwalifikacji, podjęcie lub zmianę
zatrudnienia, w tym badaniu zainteresowań i uzdolnień zawodowych;

• kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie
umożliwiające wydawanie opinii o przydatności zawodowej do pracy
i zawodu albo kierunku szkolenia;

• inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodo-
wych dla bezrobotnych i poszukujących pracy;

• udzielaniu informacji i doradztwie pracodawcom w zakresie doboru
kandydatów do pracy na stanowiska wymagające szczególnych pre-
dyspozycji psychofizycznych.

Analiza obu aktów prawnych wskazuje na nieliczne jedynie odniesienia do
problematyki wielokulturowości. Wśród zasad prowadzenia poradnictwa za-
wodowego przez publiczne służby zatrudnienia wymienia się między innymi
(Gawlik, Kupidura, 2004) zasadę równości w korzystaniu z usług poradnictwa
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zawodowego bez względu na narodowość, płeć, wyznanie, przynależność do
organizacji politycznych i społecznych oraz inne okoliczności. Z kolei na
liście obowiązków doradcy zawodowego w szkołach pojawiło się zalecenie
wskazywania uczniom, rodzicom i nauczycielom dodatkowych źródeł infor-
macji na poziomie regionalnym, ogólnokrajowym, europejskim i światowym.

Podejmowanie problematyki wielokulturowości w doradztwie zawodowym
w Polsce ma krótką tradycję, jednak daje się zauważyć zwiększone zaintereso-
wanie kulturowymi aspektami doradztwa od momentu wejścia naszego kraju
do Unii Europejskiej. Studiując powyższe, oficjalne akty prawne regulujące
formy praktyki doradczej, można odnieść mylne wrażenie, że problematyka ta
jest reprezentowana w Polsce jedynie marginalnie. Temu przekonaniu przeczy
jednak uczestniczenie instytucji zarówno publicznych, jak i niepublicznych,
zajmujących się w Polsce promowaniem doradztwa zawodowego w licznych
programach i inicjatywach europejskich związanych bezpośrednio lub pośred-
nio z problematyką wielokulturowości. Na znaczeniu zyskują sieci doradcze
transnarodowe takie, jak Narodowe Centra Zasobów Poradnictwa Zawodowe-
go (NCZPZ) zrzeszone w organizacji Eurodoradztwo – Euroguidance
(www.euroguidance.org.uk), której zadania realizuje w Polsce w sektorze
edukacji Krajowy Ośrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej
(www.nrcgkowez.edu.pl), a w resorcie pracy Wydział Poradnictwa Zawodo-
wego Departamentu Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Społecznej
(www.praca.gov.pl/nczpz/index.htm). Eurodoradztwo to sieć działająca ak-
tywnie na rzecz poradnictwa zawodowego oraz mobilności edukacyjnej
w Europie. Sieć ta powstała z inicjatywy Komisji Europejskiej, w ramach
programu Leonardo da Vinci. Obecnie tworzy ją 31 krajów, w których pracuje
65 zespołów roboczych. Zadania podejmowane w ramach sieci mają zwięk-
szać skuteczność i poprawiać jakość działań edukacyjnych w zakresie porad-
nictwa zawodowego poprzez udostępnianie informacji na temat możliwości
kształcenia i szkolenia zawodowego. Ułatwia to mieszkańcom wszystkich
krajów Europy podejmowanie decyzji dotyczących przyszłości edukacyjnej
i zawodowej. Obecnie priorytetowym zadaniem sieci jest PLOTEUS (euro-
pa.eu.int/ploteus/portal/home.jsp) – portal o możliwościach kształcenia w Eu-
ropie. Partnerzy sieci mogą również uczestniczyć w innych projektach
– w ramach NCZPZ w resorcie pracy zrealizowany został we współpracy
z kilkoma instytucjami zagranicznymi projekt „Transnacjonalne Poradnictwo
Zawodowe”. Rozpoczęto go w Krajowym Urzędzie Pracy, a następnie, po
likwidacji KUP, został on przejęty przez Ministerstwo Gospodarki i Pracy. Za
realizację projektu odpowiadał Departament Rynku Pracy. Głównym celem
projektu był rozwój i doskonalenie systemu kształcenia doradców zawodo-
wych i ujednolicenie w skali międzynarodowej niektórych form kształcenia
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poprzez opracowanie programu studiów podyplomowych w zakresie poradnict-
wa o wymiarze europejskim (tzw. eurodoradztwa). Bańka na stronie interneto-
wej projektu (www.praca.gov.pl/tvc/5-1.htm) przedstawia jego założenia.
Celem było zbudowanie ram organizacyjnych dla rozwoju doradztwa wspiera-
jącego ludzi w planowaniu oraz rozwijaniu swoich karier w wymiarze
międzykulturowym. Eurodoradztwo ma być formą praktyki doradczej, polega-
jącą na asystowaniu ludziom na wszystkich stopniach rozwoju w rozwiązywa-
niu problemów, które są konsekwencją podjęcia przez nich dobrowolnej decyzji
życia, pracy lub nauki za granicą przez pewien czas. Praca eurodoradców
ukierunkowana jest na osoby zmuszone, z różnych powodów, do życia
w separacji od rodzimej kultury, poszukujące korzyści z uczestnictwa w innej
kulturze oraz usiłujące stworzyć sobie zdrowe relacje między pracą a innymi
rolami życiowymi. Wspomaganie klientów różnorodnych kulturowo opiera się
na kompetencjach kulturowych tak doradców, jak osób korzystających z porad.

W ramach projektu zrealizowano następujące działania:
• analiza i ustalenie wymagań kwalifikacyjnych, jakie stawia się doradcom

zawodowym świadczącym usługi w zakresie eurodoradztwa,
• określenie profilu zawodowego eurodoradcy z uwzględnieniem różnic

kulturowych w poszczególnych krajach,
• opracowanie programu podyplomowego kształcenia doradców zawodo-

wych w zakresie eurodoradztwa wraz z materiałami dla wykładowców,
• opracowanie materiałów dla słuchaczy,
• promocja kształcenia eurodoradców m.in. na stronie www, w publikac-

jach, a także w ramach końcowego seminarium skupiającego specjalistów
teorii i praktyki poradnictwa zawodowego.

Realizację jednej z głównych zasad obowiązujących w Unii Europejskiej
– swobody przemieszczania się pracowników – zapewnia również sieć
Europejskich Służb Zatrudnienia EURES (akronim od słów European Emp-
loyment Services) (Głąbicka, 2001). Polega ona na współpracy publicznych
służb zatrudnienia i ich partnerów na rynku pracy i wspiera mobilność
w dziedzinie zatrudnienia na poziomie międzynarodowym i transgranicznym,
w krajach Unii Europejskiej oraz Norwegii, Islandii i Szwajcarii. Sieć EURES
nastawiona jest na informowanie, doradztwo i wspomaganie poszukujących
pracy z Europejskiego Obszaru Gospodarczego, którzy chcą pracować w in-
nym kraju członkowskim oraz pracodawców, którzy chcą rekrutować pracow-
ników z innych krajów członkowskich. Do dyspozycji poszukujących pracy
oraz pracodawców pozostają:

• baza ofert pracy pracodawców zainteresowanych rekrutacją pracowników
z zagranicy,

• baza CV osób poszukujących pracy zainteresowanych pracą zagranicą.
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EURES w większym stopniu przypomina agencję pośrednictwa pracy, niż
poradnię zawodową, niemniej baza informacyjna i organizacyjna, którą dys-
ponuje, może bardzo usprawnić działania doradcze. „Siłę napędową” sieci
stanowią doradcy EURES, gdyż odgrywają kluczową rolę w zakresie świad-
czenia usług. Doradca EURES jest pracownikiem krajowych publicznych służb
zatrudnienia, wskazanym przez te służby i akceptowanym przez Komisje
Europejską. Sieć w Polsce jest obecnie obsługiwana przez ok. 600 doradców
EURES (Kaczmarek, 2003, Polańska-Siła, 2003). Współpracę doradców wspo-
maga Europejski Portal Mobilności Zawodowej – www.europa.eu.int/eures,
który zawiera wspólną bazę danych o ofertach, bazę informacji o warunkach
życia i pracy w poszczególnych krajach EOG oraz wiele innych cennych
informacji. Ponadto każdy kraj będący członkiem sieci EURES powołuje
własną stronę internetową – w Polsce jest to www.eures.praca.gov.pl. Dorad-
cy tworzą sieci krajowe, pracując na rzecz klientów ze swojego kraju oraz na
rzecz co najmniej jednego z krajów Wspólnoty. Usługi świadczone przez
kadrę EURES skierowane są do wszystkich zainteresowanych podjęciem
pracy zagranicą. Większość starających się o nowe zajęcie ma stałą pracę
w chwili rozpoczęcia poszukiwań zatrudnienia zagranicą, a osoby bezrobotne
nie stanowią więcej niż 30% klientów.

Szczególnie istotny element sieci EURES stanowi przepływ pracowników
na transgranicznym rynku pracy. Praca podejmowana na zasadach wymiany
transgranicznej nie powoduje trwałej zmiany miejsca zamieszkania: pracow-
nik wyjeżdża do pracy codziennie bądź mieszka w miejscu zatrudnienia przez
pięć dni w tygodniu. Gdy w strukturze organizacyjnej danego kraju występuje
partnerstwo EURES T, to jest ono zarządzane przez Koordynatora EURES T.
Mobilność transgraniczna opiera się na współpracy pomiędzy lokalnymi
służbami zatrudnienia i innymi instytucjami rynku zatrudnienia, w głównej
mierze na współpracy z organizacjami pracodawców i związkami zawodowy-
mi. Deklarację utworzenia partnerstwa EURES T w okresie 2004 – 2007
w Polsce zgłosił jeden region – województwo śląskie. Nowe partnerstwo
przyjmie nazwę „EURES T Beskidy”. Obejmuje region przygraniczny Polski,
Słowacji i Republiki Czeskiej. Po stronie polskiej w powyższy projekt
zaangażowane są służby zatrudnienia południowej części województwa śląs-
kiego, dwa związki zawodowe, Izby Handlu i Przemysłu oraz Izby Gospodar-
cze, Stowarzyszenie Przedsiębiorczości, Agencja Rozwoju Regionalnego,
Euroregion „Beskidy” i „Śląsk Cieszyński” oraz uczelnie. Ponadto, sześć
innych regionów przygranicznych – Zachodniopomorskie, Lubuskie, Dolno-
śląskie, Opolskie, Małopolskie, Podkarpackie – zadeklarowało prowadzenie
działań zmierzających do pobudzenia mobilności transgranicznej w okresie
2004 – 2007 (Pragert, 2003).
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Z zaprezentowanego przeglądu wynika, że obecnie obserwujemy w Polsce
początkowe stadium rozwoju doradztwa międzykulturowego. Doradcy pracu-
ją w różnych instytucjach, które w niejednakowym stopniu wypracowały
obowiązujące doradców standardy zawodowe, prawne i etyczne. Warto, żeby
nowo powstające regulacje wykonywania profesji doradcy zawodowego
korzystały ze światowych dokonań w kwestii uwzględniania zjawiska wielo-
kulturowości w praktyce pomagania. W pracy z przedstawicielami innych
kultur doradcy zawodowi muszą mieć na uwadze ich specyficzne potrzeby
związane z zajęciem pozycji w zawodzie. Doradcy, którzy będą wrażliwi na
kwestie różnic narodowych i etnicznych, będą mogli pomagać jednostkom
w przezwyciężaniu barier, które uniemożliwiają im maksymalne wykorzy-
stanie swego potencjału.
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pisowni: counseling to zapis typowy dla źródeł amerykańskich, counselling
– dla publikacji europejskich.
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Elżbieta Olczak

CZĘŚĆ II

RÓŻNICE KULTUROWE
W FUNKCJONOWANIU
CZŁOWIEKA

II. 1. Czym jest „kultura”?

Z uwagi na to, że w rozdziale tym mamy zająć się tematem kultury i jej wpływem
na życie ludzi, w szczególności zawodowe, właściwe wydaje się rozpoczęcie od
zastanowienia się, czym kultura w ogóle jest. W potocznym rozumieniu jest to
pojęcie bardzo wieloznaczne. Oznacza tradycję, historię, relacje międzyludzkie,
sztukę, sposoby zachowania się, w tym etykietę… Mówi się o kulturze wysokiej
i masowej, o ludziach kulturalnych i nieobytych, mówimy wreszcie o różnicach
między poszczególnymi kulturami. W ramce umieszczone zostały klasyczne
już definicje pojęcia „kultura”, używane w socjologii i psychologii.

Ramka 1. Definicje pojęcia „kultura”

Definicja 1. Według Antoniny Kłoskowskiej (1964, str. 40), „kultura jest to
względnie zintegrowana całość obejmująca zachowania ludzi przebiegające
według wspólnych dla zbiorowości społecznej wzorów wykształconych i przy-
swajanych w toku interakcji oraz zawierająca wytwory takich zachowań”.

Definicja 2. Holenderski badacz Geert Hofstede (2000, str. 39, 40),
zajmujący się badaniem psychologicznych wymiarów kulturowych (o czym
będzie mowa później), definiuje kulturę jako zaprogramowanie umysłu. To
zaprogramowanie „obejmuje całą sferę zwykłych, codziennych zachowań,
takich jak sposób pozdrawiania się, okazywanie lub skrywanie uczuć,
jedzenie, zachowywanie fizycznej odległości w kontaktach z innymi,
sposoby uprawiania miłości, czy dbałość o higienę osobistą”.



Można też postrzegać kulturę jako czynnik kształtujący sposób funk-
cjonowania człowieka: to, w jaki sposób się on zachowuje, jakie zwyczaje
i obrzędy są dla niego ważne, w jaki sposób organizuje swoje relacje z innymi
ludźmi oraz jaki wpływ na te elementy mają specyficzne normy i wartości
charakterystyczne dla danej kultury.

Niektóre z koncepcji posługują się nie tylko opisem abstrakcyjnych
niuansów, ale wykorzystują obrazowe metafory do scharakteryzowania tego
pojęcia. W jednym z takich porównań wykorzystano górę lodową (Martinelli
i inni, 2000). Autorzy zwrócili uwagę na fakt, że składa się ona z dwóch
części: wierzchołka nad powierzchnią wody i niewidocznej podstawy pozo-
stającej pod wodą. To, co widzimy gołym okiem stanowi jedynie znaczną
mniejszość całego masywu, którego większość zobaczymy tylko wtedy, gdy
ubierzemy się w skafander nurka i zdecydujemy się na podwodną eskapadę.
Podobnie jest z kulturą. Zakłada się, że jako całość składa się z dwóch
rodzajów elementów: jedne są widoczne gołym okiem (lub uświadomione
przez członka danej kultury), a drugie – ukryte (nieuświadomione). Te
elementy, które widzimy, to na przykład sztuki piękne, literatura, różne
rodzaje muzyki, kuchnia, style ubierania się. Uznaje się również, że elementy
znajdujące się „nad wodą” to ta sfera kultury, którą możemy nazwać
symboliczną i celebrowanie jej cechować się będzie intencjonalnością (np.
wywieszanie flag w czasie ważnych świąt). Natomiast to, co znajduje się „pod
wodą”, czyli fundamenty kultury, to na przykład: wzorce kontrolowania
emocji, mimika, język ciała, strategie rozwiązywania problemów, sposoby
podejmowania decyzji, role płciowe, role związane z klasą społeczną oraz
wiekiem, wzorce pokrewieństwa i inne. Elementy kultury znajdujące się „pod
wodą” to inaczej specyficzne dla danej kultury praktyki – uczymy się ich
automatycznie i najczęściej bezrefleksyjnie.

Koncepcja kultury jako góry lodowej przedstawiona jest na rysunku 1.
Druga z metafor posługuje się przykładem cebuli (rysunek 2), która składa

się z kilku warstw. W samym środku bulwy tego warzywa znajduje się rdzeń,
który okalany jest przez kolejne warstwy miąższu i skóry. Podobnie można
postrzegać kulturę. Aby ją zrozumieć, trzeba odsłaniać kolejne warstwy. Tak,
jak w koncepcji góry lodowej, tak i tu, na kulturę składają się elementy
widoczne, zewnętrzne i cechy ukryte głęboko wewnątrz. Rdzeniem kultury
są podstawowe założenia, czyli wartości, które leżą u podłoża ludzkich
zachowań. Ponadto kultura składa się z rytuałów oznaczających działania
zbiorowe istotne dla danej społeczności, takie, jak obchodzenie świąt i kul-
tywowanie różnych tradycji. Kolejnym charakterystycznym elementem są
bohaterowie, czyli postacie czczone i obdarzane szacunkiem przez konkretną
grupę ludzi. Mogą należeć do nich na przykład bohaterowie historyczni lub
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przywódcy polityczni: Kościuszko, Piłsudski, Wałęsa. Warstwę czwartą
– najbardziej zewnętrzną – stanowią symbole określane przez Hofstede (2000,
str. 43) jako „słowa, gesty, obrazy, przedmioty, które mają szczególne
znaczenie i są rozpoznawalne tylko przez członków danej kultury”. W przypa-
dku kultury polskiej za taki symbol możemy uznać Grób Nieznanego
Żołnierza, przy którym odbywają się istotne uroczystości państwowe. Z dru-
giej strony mogą to być też „Dziady” Adama Mickiewicza, które jako utwór
literacki mogą być czytane zarówno przez Polaków, jak i cudzoziemców
zainteresowanych literaturą polską. Dla Polaków mają one jednak szczególne
znaczenie, wychodzące poza wartość literacką – były ważne w okresie
zaborów, ale i później, gdy inscenizował je Kazimierz Dejmek i stały się iskrą
zapalną znaczących wydarzeń politycznych Marca ’68 roku.

W koncepcji cebulowej pojawia się jeszcze jedna kategoria – praktyki.
Możemy uznać ją za zbiorcze ujęcie trzech warstw: symboli, bohaterów
i rytuałów. Praktyki to zewnętrzne przejawy kultury, widoczne dla wszyst-
kich. Jednak ich głębokie znaczenie kulturowe może być zrozumiałe jedyne
dla członków tej społeczności. Przejawem praktyk będzie na przykład
zanikający już nawet w Polsce zwyczaj całowania kobiet w rękę w chwili
powitania. Dla obcokrajowców zachowanie to może być zupełnie niezrozu-
miałe, a niektóre cudzoziemki mogą nawet poczuć się źle w tej sytuacji.
Jednak w Polsce zwyczaj ten, przekazywany z pokolenia na pokolenie, jest
rozpoznawalny i nie budzi szczególnego zdziwienia. Można go odczytywać
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jako zewnętrzny przejaw kultury, czyli po prostu sposób witania się mężczyz-
ny z kobietą. W głębszym sensie wyraża jednak specyficzną dla kultury
polskiej wartość, jaką jest „kobiecość” (Boski, 1999). By w pełni zrozumieć tę
praktykę jako przejaw wyjątkowego szacunku do kobiet należałoby odwołać
się do analizy różnych aspektów: religijnych (kult maryjny w Polsce),
historycznych (rola kobiet, rycerskość), literackich (postacie literackie), języ-
kowych (zdrobnienia), obyczajowych, jak i mentalności Polaków.

Podsumowując należałoby zaznaczyć, że przytoczone koncepcje pokazują,
iż dana kultura będzie cechowała pewną grupę ludzi i zjawisko to jest
nadzwyczaj złożone. Istotne jest zrozumienie, że to, co uświadomione przez
nosiciela kultury i widoczne gołym okiem przy pierwszym kontakcie z osobą
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z danego kręgu cywilizacyjnego, to tylko niewielka część potencjału kulturo-
wego człowieka. W pracy doradcy zawodowego, który ma kontakt z przed-
stawicielami innych kultur, ważna jest świadomość głębi czy rdzenia kulturo-
wego, do którego należy dotrzeć w ramach pracy doradczej z cudzoziemskim
klientem.

II. 2. Różnice kulturowe w funkcjonowaniu
społecznym człowieka

Doradca zawodowy powinien mieć świadomość różnic występujących
między ludźmi, którzy do niego przychodzą. Musi zdawać sobie sprawę
z odmienności jednostkowych i charakterologicznych, jak i tych, których
podstawą jest opisana wyżej kultura. Poznanie tych ostatnich jest elementem
zdobywania „kompetencji międzykulturowych” (Arrendondo, i in., 2005)
opisanych w Aneksie A. W zdobywaniu świadomości własnego systemu
wartości kulturowych, jak i w poznawaniu kultury klienta, pomocna może się
okazać psychologia międzykulturowa. Badacze tej dziedziny w swoich
projektach starają się bowiem usystematyzować cechy charakteryzujące
poszczególne kręgi kulturowe. Celem tej części rozdziału jest przedstawienie
dwóch najważniejszych typologii cech kulturowych: koncepcji Edwarda Halla
i najnowszego projektu GLOBE. Zapoznanie się z nimi może być bardzo
potrzebne w pracy z cudzoziemcami lub osobami zamierzającymi podjąć
pracę zagranicą, gdyż jest to wiedza wychodząca poza informacje dotyczące
dziedzictwa kulturowego czy historycznego, a odnosi się do sposobów
funkcjonowania ludzi w różnych kontekstach kulturowych. Tacy autorzy, jak
Edward T. Hall1, Shalom Schwartz2, Fons Trompenaars3 czy Geert Hofstede4

przyjęli koncepcję wymiarów kulturowych, czyli cech, pod względem
których poszczególne kraje mogą być porównywane. Zdefiniowanie wy-
miarów to efekt wieloetapowych badań nad kulturami. Dzięki nim możemy

1 Dokładny opis badań Edwarda T. Halla znajduje się w skiążkach: Hall, E.T. (1999). Taniec życia.
Warszawa: Wydawnictwo Literackie MUZA oraz Hall, E.T. (2001). Poza kulturą. 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).
3 Osobom, które chciałyby zapoznać się dokładnie z badaniami Trompenaarsa i Hampdena-Turnera
polecamy lekturę książki: Trompenaars, F., Hampden-Turner, Ch. (2002). Siedem wymiarów kultur.
Znaczenie różnic kulturowych w działalności gospodarczej. Kraków: Oficyna Ekonomiczna.
4 Wymiary Geerta Hofstede w kontekście doradztwa zawodowego były opisane w części I. Czytelników
zainteresowanych tymi badaniami odsyłamy do oryginalnej pracy tego badacza: Hofstede, G. (2000).
Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umysłu. Warszawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne.
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klasyfikować poszczególne społeczności i ich kulturę. Służą one porównaniu
zachowań społecznych oraz pokazują, jak przedstawiciele odmiennych kul-
turowo światów interpretują takie kategorie, jak: czas, otoczenie, zadania
życiowe, role płciowe i społeczne oraz relacje międzyludzkie i rządzące nimi
reguły.

Ramka 2. Definicje psychologicznych wymiarów kultury

Definicja Geerta Hofstede (2000, str. 51) Wymiary kultury to „pewne
aspekty kultury, dające się zmierzyć i pozwalające określić pozycję danej
kultury wobec innych kultur”.

Definicja Pawła Boskiego (2006, w druku) Psychologiczne wymiary
kultury [PWK] są efektem prac koncepcyjnych i skal pomiarowych, dzięki
którym wielość niepowtarzalnych i całościowo ujmowanych kultur zo-
stanie uporządkowana metrycznie w kilku wymiarach”.

II. 2.a. Polichroniczność i monochroniczność oraz wysoko- i niskokon-
tekstowość według Edwarda T. Halla

Wyobraźmy sobie sytuację z praktyki zawodowej doradcy, gdy od ponad
pół godziny czekamy na naszego klienta. Czas płynie, a klient ani nie
zadzwonił, że się spóźni, ani nie odwołał spotkania. W myślach widzimy już
nasz kalendarz spotkań, wiemy, że za czterdzieści minut przychodzi następna
osoba. W pewnym momencie, zupełnie spokojnie wkracza do pokoju spóź-
niony człowiek. Jaka powinna być nasza reakcja? Jak zrozumieć takie
zachowanie klienta?

Najpierw powinniśmy dowiedzieć się o kraj pochodzenia klienta, gdyż
może okazać się, że został wychowany w kulturze odmiennej od naszej, gdzie
występuje polichroniczne pojmowanie czasu. Oznacza to, że dla niego
perspektywa czasowa jest dużo szersza, a sam czas podporządkowany jest
relacjom. Bardzo dużą wagę przywiązuje się w takich kulturach do więzów
krwi, a rodzina stawiana jest zawsze na pierwszym miejscu. Polichroniczność
oznacza także, że nic nie jest uznane za stałe, a szczególnie dotyczy to planów
na przyszłość. Zawsze wszystko może się zmienić. Osobie, która spóźniła się
właśnie na spotkanie z nami, mogła nagle wypaść wizyta u babci, a według
niej do bliskiej osoby trzeba pójść, nawet kosztem spotkania z doradcą lub
spóźnienia.
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Kultury monochroniczne to przeciwieństwo polichronicznych. Wszyst-
ko odbywa się w nich zgodnie z harmonogramem. Pochodzący z mono-
chronicznej kultury klient stawiłby się na spotkanie już dziesięć minut
przed czasem, na kolejne spotkanie umawiałby się zaglądając do kalen-
darza i upewniając się, czy na pewno będzie mógł wtedy przyjść. Jeśli
zadzwoniłaby do niego babcia z zaproszeniem na obiad, umówiłby się
z nią na inny dzień, bo już wcześniej miał zaplanowane spotkanie
z doradcą. Uznaje się, że ludzie monochroniczni podporządkowani są
kwestii czasu i to czas koordynuje wszystkie wykonywane przez nich
czynności.

A teraz inna sytuacja: wyobraźmy sobie, że na kursie języka polskiego
dla dorosłych w ośrodku dla uchodźców nauczycielka zaproponowała, aby
cała grupa złożyła się na kupno ilustrowanego słownika dla dzieci. Po
usłyszeniu propozycji wszyscy stwierdzili, że jest to dobry pomysł i będzie
trzeba nad nim pomyśleć. Nauczycielka, będąc w mieście, kupiła słownik,
a po przywiezieniu go od ośrodka chciała odzyskać wyłożone na niego
pieniądze. Tylko jedna osoba wyjęła z portfela uzgodnioną składkę. Za-
skoczona nauczycielka poczuła się wykorzystana i nietrafnie zinterpretowała
zachowanie swoich dorosłych uczniów jako nieodopowiedzialne. W rzeczy-
wistości jej podopieczni nie zdecydowali jeszcze o kupnie książki. Wiedzieli
bowiem, że przy skromnych funduszach, jakimi dysponują, wydatek ten jest
dość wysoki. Nieporozumienie polegało na tym, że nauczycielka nie potrafiła
odczytać zakamuflowanej odmowy („trzeba będzie o tym pomyśleć” ozna-
czało brak zgody na zakup). Powyższa sytuacja jest typowa dla kultur
wysokiego kontekstu, w których zakłada się, że bezpośrednia krytyka, uwagi
lub rady są dowodem niedojrzałości osoby krytykującej i przejawem braku
szacunku (Grzymała-Moszczyńska, 2000). W kulturach tych osoba będzie
potrzebowała dużo mniej informacji, aby przekazać swój komunikat, a roz-
mówca będzie potrafił domyślić się wielu ważnych kwestii, które są istotą
rozmowy. Natomiast konwersacja prowadzona zgodnie z zasadą niskiego
kontekstu będzie obfitowała w dużo dokładniejsze informacje. Współpraca
z osobami, których kultury pochodzenia charakteryzują się niskim konteks-
tem, wymaga od nas „nazywania wszystkich rzeczy po imieniu”. Charak-
terystyczna może być tu sytuacja, w której okaże się, że nasz klient nie
powiedział nam o jakiejś ważnej kwestii tylko dlatego, że o to nie
zapytaliśmy. Stwierdzenie „nie powiedziałem, bo nie pytałeś” jest tutaj
bardzo częste.
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II. 2.b. Projekt GLOBE

Projekt GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Ef-
fectiveness Research Program) stanowi kontynuację, a jednocześnie syntezę
wymienionych wcześniej typologii wymiarów kulturowych. Jest to mię-
dzynarodowy i wieloetapowy projekt badawczy, posiadający określony przez
jego koordynatora, Roberta J. House’a cel, polegający na zwiększeniu
dostępnej wiedzy dotyczącej doświadczeń międzykulturowych (House, 2004).

GLOBE opiera się na badaniu wartości w kontekście kultury organizacji.
W przeciwieństwie do wcześniejszych przedsięwzięć, poczyniono w nim
bardzo ważne zróżnicowanie badanych wartości na praktyki i wartości
kulturowe. Te pierwsze opisują charakterystyki faktycznie obecne w naszym
życiu, czyli to, w jaki sposób realnie funkcjonujemy. Wartości kulturowe
natomiast to kwestie ideałów, do których dążymy.

W projekcie GLOBE zbadano 17 tysięcy menadżerów średniego szczebla
(w 62 krajach świata), a średnia liczba badanych osób dla kraju wynosiła 251
osób. Na podstawie tych badań grono autorów wyróżniło dziewięć wymiarów
kulturowych, z których część nawiązuje do wspomnianych wyżej wymiarów
Hofstede. Warto pamiętać też o tym, że owe wymiary to nie tyle jednostkowe
zachowania ludzi, co pewne ogólne cechy kulturowe, według których postę-
puje się w poszczególnych krajach czy kręgach kulturowych. Można też
powiedzieć, że ludzkie zachowania utrzymują się w ramach sytuacji organiza-
cyjnych nadających tym zachowaniom znamiona powszechności. Oznacza to,
że odstępstwa od tych ustalonych i ogólnie przyjętych sposobów zachowania
będą sprawiały wrażenie dziwnych lub nawet niedopuszczalnych.

Zanim przejdę do omówienia poszczególnych wymiarów, warto jeszcze
wspomnieć, dlaczego zdecydowano się opisać dokładnie właśnie projekt
GLOBE. Po pierwsze GLOBE jest najnowszym przedsięwzięciem w bada-
niach międzykulturowych. Co prawda sam proces badawczy rozpoczął się
w 1991 roku, to jednak książka opisująca wyniki ukazała się w roku 2004.
Drugą bardzo ważną kwestią, przemawiającą za opisaniem GLOBE w tej
publikacji, jest fakt, że z jednej strony opiera się on na wcześniejszych
i właściwie pionierskich badaniach Holendra Geerta Hofstede (dotyczyły one
również kultury organizacji). Z drugiej strony Projekt GLOBE stanowi też ich
weryfikację, kontynuację oraz szerokie rozwinięcie.

Wszystkie dziewięć wymiarów GLOBE zostanie tu omówionych w podob-
ny sposób. Najpierw przedstawiona będzie pewna sytuacja obrazująca za-
chowanie charakteryzujące dany wymiar. Potem podany zostanie krótki opis
wymiaru, by na końcu pokazać wyniki dla kultury polskiej na tle krajów
plasujących się na skrajnych końcach danego wymiaru.
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Wyobraźmy sobie taką sytuację. W firmie Y co miesiąc odbywają się
spotkania pracowników z dyrektorem generalnym. Na każdym z tych zebrań
mówi się o wynikach finansowych firmy, stratach, planach na przyszłość.
Kolejne działy przedstawiane są tylko, jeśli mają się czym pochwalić, to
znaczy osiągnęły jakiś spektakularny sukces w ciągu ostatniego miesiąca.
Mówi się jednak nie o pracownikach, ale o liczbach i konkretnych przy-
chodach do kasy firmy. Najważniejsze nie jest to, jacy ludzie pracują
w dziale i czy dobrze się ze sobą czują, ale jaki jest wynik ich pracy. Jak
można by nazwać taką sytuację? Według autorów omawianego badania jest
to właśnie wymiar orientacji na wykonanie. Najprościej możemy go
zdefiniować jako praktyki i wartości, które mają największy wpływ na
to, jak społeczeństwo definiuje sukces w przystosowywaniu się do każdej
nowej sytuacji i w jaki sposób ludzie radzą sobie z relacjami między
sobą. Każdy kolejny miesiąc roku to nowe wyzwania dla firmy Y, jej
dyrektora, a przede wszystkim konkretnych działów, czyli pracujących tam
ludzi. Miarą sukcesu jest dobrze wykonane zadanie, odzwierciedlone w zys-
kach firmy.

Pewne młode małżeństwo oczekuje dziecka. Wiedzą już, że będzie to
dziewczynka. Tuż po urodzeniu się Marysi zakładają jej konto w banku, na
którym odkładane będą co miesiąc pieniądze na jej kształcenie. Kiedy córka
kończy cztery latka rodzice zaczynają zastanawiać się nad wyborem najlep-
szej zerówki, a co za tym idzie szkoły. Aby dziecko mogło chodzić do tej
szkoły, na którą zdecydowali się rodzice, musi być tam zapisane już na dwa
lata przed rozpoczęciem kształcenia. Teraz przenieśmy się trochę w czasie.
Marysia ma już szesnaście lat i uczy się w najlepszym liceum w mieście.
Jeszcze będąc w podstawówce zdecydowała, że będzie studiować socjologię.
Już od dwóch lat uczestniczy w zajęciach dla licealistów na uniwersytecie. Na
najbliższe wakacje zaplanowała praktykę w firmie zajmującej się badaniami
opinii społecznej. Już teraz chce się przekonać, na czym będzie się polegała
jej praca w przyszłości.
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Rodzice naszej bohaterki, jak i ona sama, charakteryzują się wysokim
poziomem orientacji przyszłościowej. Ten wymiar kulturowy charak-
teryzuje się dążeniem do hierarchicznego wykonywania zadań – zada-
nia odległe w czasie są połączone w całość z tymi wykonywanymi
w chwili obecnej. Oznacza to, że to, co robimy dziś, jest elementem
dalekosiężnego planu. Zakładając dziecku konto w banku w chwili urodze-
nia zaczynamy realizować plan edukacji naszej pociechy. Odbywając
praktykę wakacyjną jeszcze w liceum, realizujemy nasz plan na dalszą
edukację / karierę.

Osoby charakteryzujące się krótką perspektywą czasową będą natomiast
wykonywały wszystkie zadania tu i teraz: będą uczyły się socjologii na
uniwersyteckim kursie, ale nie dlatego, że miały plan studiowania tego
przedmiotu lub chciały pracować w biurze badania opinii społecznych, ale
dlatego, że wyczytały w gazecie, iż jest możliwość uczestniczenia w takim
kursie i w tym momencie podjęły decyzję, że może zobaczą, czy nadają się do
takiej pracy. Działania i plany takich osób mogą więc zmieniać się zależnie od
tego, co je akurat spotka.

Czy sytuacja, w której w przedszkolu opiekunem grupy maluchów jest
mężczyzna, bardzo nas zdziwi? A może jeszcze bardziej szokujące będzie,
jeśli oddając samochód do naprawy zobaczymy, że głównym mechanikiem
jest kobieta? Czy obie te sytuacje ocenimy jako ewenement, a może że
i chłopak pracujący w przedszkolu i dziewczyna – mechanik pomylili swoje
role płciowe? Kolejny wymiar opisany w GLOBE to równość płci. Wymiar
ten to różne opinie, które w formie skumulowanej i przejaskrawionej mogą
nawet przerodzić się w stereotypy dotyczące tego, jakie role uważa się
w danej kulturze za męskie, a jakie za kobiece, jakie zadania przeznaczone są
dla mężczyzn i co im przystoi, a jakie dla kobiet, jakimi normami powinny
one się kierować w swoim zachowaniu. Inaczej mówiąc, wymiar równości
płci to stopień, w jakim społeczeństwo minimalizuje różnice wynikające
z różnych ról płciowych przypisywanych kobietom i mężczyznom i pro-
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muje równość tych ról (House, 2004). W takim społeczeństwie dziewczyna,
która naprawia samochody lub chłopak pracujący w przedszkolu czy w szpita-
lu jako pielęgniarz nikogo nie zdziwi.

W poniedziałkowy poranek do Katarzyny, asystentki działu w jednej
z dużych polskich firm, przychodzi jeden z pracowników. Chce, aby koleżan-
ka wykonała za niego jedno zadanie, gdyż on nie ma na to czasu, a wie, że
będzie dziś przez szefa odpytany, czy i jak to zrobił. Katarzyna ma jednak
mnóstwo swoich spraw do załatwienia i mówi, że nie pomoże. Kolega jest
jednak nieugięty i nalega, prosząc o pomoc. Ona jednak nie może, bo przecież
w kalendarzu ma zapisanych na dziś kilkanaście spraw. Ponieważ kolega
nadal stoi nad jej biurkiem i prosi o pomoc, dziewczyna w końcu pokazuje mu
swój kalendarz i spokojnym głosem tłumaczy, że niestety nie może, bo musi
jeszcze podliczyć faktury, przygotować zestawienie dłużników, przygotować
prezentację dotyczącą nowego projektu dla całego działu i wysłać kilkanaście
zaległych e-maili. Dopiero długą listą zajęć udało się naszej bohaterce
przekonać kolegę. Stwierdził, że będzie musiał poradzić sobie sam, bo
Katarzyna ma za dużo swoich spraw.

Zastanówmy się, z jakimi zachowaniami mamy do czynienia w opisanej
scence. Jedna osoba nie wykonała swojego zadania i chce, aby zrobił to za nią
lub przynajmniej pomógł ktoś inny. W sposób stanowczy prosi o pomoc.
Jednak osoba, którą prosi, spokojnie i jasno, pokazując kalendarz, tłumaczy
mu, że niestety nie może pomóc. Takie zachowanie, jak Katarzyny, możemy
zakwalifikować jako asertywne. Asertywność jest kolejnym wymiarem zba-
danym i opisanym w GLOBE. Autorzy definiują ten wymiar jako stopień,
w jakim jednostki w danych społecznościach mają konfrontacyjny sposób
bycia oraz są agresywne w relacjach z innymi ludźmi. A jak definiowane
jest to pojęcie w języku potocznym? W Słowniku Języka Polskiego (2003)
znajdujemy taką oto definicję asertywności: „umiejętność jednoznacznego
wyrażania swoich potrzeb, odczuć i opinii oraz egzekwowania swoich praw
przy poszanowaniu praw innych ludzi.”
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Marta jest nauczycielką w szkole podstawowej. Od bieżącego roku szkol-
nego zmieniła miejsce pracy, ponieważ przeniosła się do innego miasta.
W swojej nowej szkole, już w czasie pierwszej rady pedagogicznej zapytała,
czy istnieje fundusz imieninowy, ponieważ chciałaby wpłacić swoją składkę.
Okazało się, że tak jak w poprzedniej szkole, taki fundusz istnieje i zajmuje
się nim pani wicedyrektor. Nauczyciele składają się raz w roku, aby później
dla każdego pracownika móc kupić jakiś drobiazg oraz ciasto na imieniny.

Taką inicjatywę, jak fundusz imieninowy, możemy uznać za przejaw
zachowania kolektywnego. W GLOBE wyróżnia się dwa rodzaje kolektywiz-
mu: kolektywizm instytucjonalny i kolektywizm wewnątrzgrupowy. Są to
dwa niezależne od siebie wymiary. Pierwszy rodzaj kolektywizmu to sytuacja,
w której nagradza się równomierne dzielenie się dobrami, czy wspólne
działania, czego przykładem może być omówiony wyżej fundusz imienino-
wy. Różne działania w grupie podejmuje się razem, a jednostki ograniczają
swoje ambicje, aby być lojalnymi wobec innych osób.

Natomiast kolektywizm wewnątrzgrupowy opiera się na małej grupie,
najczęściej rodzinie. Za przykład może nam posłużyć małżeństwo Anny
i Marcina, które mieszka w domu rodziców Marcina. Z jednej strony wynika
to z tego, że młodzi na razie nie mogą sobie pozwolić na własne lokum. Oboje
jednak wychowywali się w rodzinach trzypokoleniowych i chcieliby, aby ich
dzieci kultywowały zwyczaj, że wszystkie posiłki je się razem, gości przy-
jmuje się we wspólnym salonie i wspólnie też ponosi się wydatki na
utrzymanie domu. Co więcej, kolektywizm wewnątrzgrupowy charakteryzuje
się także tym, że to rodzina, a nie państwo ma za zadanie wspierać swoich
członków. W krajach o wysokich wskaźnikach tego wymiaru, to do rodziny,
a nie instytucji będziemy zwracać się o pomoc i tylko najbliżsi mogą coś dla
nas zrobić. Tak też było w przypadku Anny. Kiedy urodziło się pierwsze
dziecko, młoda mama przez czas urlopu macierzyńskiego była w domu. Po jej
powrocie do pracy dziecko nie zostało oddane do żłobka, ale opieką zajęły się
obie babcie na zmianę.
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Zastanówmy się teraz nad sytuacją Michała. Dostał on właśnie nową pracę
w pewnej firmie. Już pierwszego dnia zauważył, jak nowe środowisko różni
się od tego, które znał wcześniej. Zaraz po przyjściu do biura został
przedstawiony wszystkim pracownikom przez jednego z kolegów z działu.
W trakcie tej wycieczki po biurowcu spostrzegł, że wszyscy zwracają się do
siebie po imieniu, niezależnie od tego, jakie zajmują stanowisko. Wydało się
to Michałowi bardzo ciekawe, ale od razu zaczął się zastanawiać, czy będzie
mógł tak mówić do swojego szefa i jak się do tego przyzwyczai. Inną
zastanawiającą rzeczą, jaką spostrzegł było to, że drzwi do wszystkich pokoi
były pootwierane. Zresztą ich zamknięcie dużo by nie pomogło i dalej byłoby
widać wnętrze biura, gdyż ściany były zrobione ze szkła. Nawet pokoje
dyrektorów były oszklone. Jak moglibyśmy scharakteryzować takie środowis-
ko pracy?

Według autorów GLOBE takimi cechami charakteryzują się organizacje
o niskim dystansie władzy. Konstrukt ten możemy zdefiniować jako sposób,
w jaki ludzie układają swoje relacje z innymi ludźmi. Jednym ze sposobów
jest robienie tego hierarchicznie, czyli od najważniejszego do najmniej
ważnego. Hierarchiczne ustawianie ludzi wokół nas będzie charakterystyczne
dla kultur o wysokim poziomie dystansu władzy. W przypadku Michała
w relacjach nie było hierarchicznej struktury, gdyż kulturę jego firmy
charakteryzował niski dystans.
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Osiemnastoletnia Karolina za rok będzie zdawała maturę. Cały czas za-
stanawia się, na jakie studia ma się wybrać. Już od kilku lat należy do
harcerstwa, teraz jest drużynową gromady zuchowej. Razem z innymi harcer-
kami pracuje jako wolontariuszka w domu opieki dla osób starszych. Do ich
zadań należy czytanie podopiecznym gazet, opowiadanie o tym, co dzieje się
w szkole, dotrzymywanie towarzystwa w czasie spacerów po ogrodzie. Zajmują
się też pomocą dla osób starszych mieszkających samotnie. Asystują przy
zakupach, wizytach u lekarza. Karolina ma swoich stałych podopiecznych,
których już bardzo dobrze zna i którzy o swojej „pomocnej dłoni” też wiedzą
bardzo dużo.

Zachowanie Karoliny oraz ideę wolontariatu, harcerstwa i podobnych
organizacji, możemy uznać za oparte na kolejnym wymiarze GLOBE, jakim
jest orientacja humanistyczna. Jak podają autorzy projektu wymiar ten to
stopień, w jakim jednostki należące do danej społeczności są wspierane we
wszelkich zachowaniach, których celem jest udzielenie innym pomocy,
bycie sprawiedliwym, altruistycznym, opiekuńczym, wybaczającym czy
po prostu miłym dla innych (House, 2004).

Moja znajoma wyjechała razem z rodziną za granicę i teraz jej dzieci chodzą
do szkoły w tym kraju. Pierwszego dnia w nowej placówce poproszono ją, aby
przyszła razem z pociechami do szkoły. Przez pierwsze dwie godziny miała
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obserwować lekcje, czyli to, jak radzą sobie dzieci, jak zachowuje się
nauczyciel i jak wygląda klasa. Potem wychowawczyni poprosiła ją do siebie
i przedstawiła szereg dokumentów. Moja znajoma dostała broszurę ze
wszystkimi nazwiskami, adresami i telefonami innych uczniów z klasy, plan
ewakuacyjny szkoły, menu stołówki szkolnej na najbliższy miesiąc oraz
grafik zebrań rodziców na cały rok. Pokazano jej także zatwierdzony przez
władze dokument, który zawierał wszystkie procedury, do których musi
zastosować się nauczyciel, jeśli dziecku w szkole przydarzy się wypadek.

Takie, jak opisane powyżej nagromadzenie formalnych procedur dotyczą-
cych niemal każdej życiowej sytuacji charakteryzuje kultury o wysokim
wskaźniku unikania niepewności. W GLOBE wymiar ten definiuje się jako
stopień, w którym jednostki poszukują porządku, stałości, struktury oraz
formalnych procedur, aby poradzić sobie z sytuacjami życia codziennego
(Hause, 2004).

Podsumowując: nie sposób nie zwrócić uwagi na to, jak kultury, a przez to
poszczególne kraje i pochodzące z nich jednostki, różnią się od siebie.
Analizując kolejne wymiary kulturowe możemy wnioskować, na ile inaczej
będzie zachowywała się osoba pochodząca z kultury wysokokontekstowej
i monochronicznej, o małej orientacji przyszłościowej i z brakiem równości
płci (jak na przykład Chiny), w porównaniu z Amerykaninem, którego jedyną
wspólną cechą z Azjatą spośród wymienionych, będzie monochroniczność.
Konsekwencją jest to, że w rozmowie powinniśmy użyć innych argumentów,
przekonując do czegoś Chińczyka, a innych, gdy dyskutujemy z Amerykani-
nem. Z drugiej jednak strony nie możemy zapominać, że od każdej reguły
znajdą się wyjątki. Żadnych wymiarów czy teorii nie należy trzymać się zbyt
sztywno, gdyż to z kolei może nam utrudnić kontakty, a ponadto bardzo
ograniczyć naszą perspektywę i sposób widzenia ludzi, z którymi wchodzimy
w relacje zarówno zawodowe, jak i prywatne.
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Hall, E.T. (2001). Poza kulturą. 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 umysłu. War-
szawa: Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne.

Kłoskowska, A. (1964). Kultura masowa. Krytyka i obrona. Warszawa:
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Ewa Kownacka

CZĘŚĆ III

OD SZOKU DO ADAPTACJI:
PSYCHOLOGICZNE KONSEKWENCJE
WYJAZDU ZA GRANICĘ

III. 1. Wprowadzenie

Początkiem adaptacji do życia zagranicą jest moment przyjazdu w nowe
miejsce. Pierwsze wyzwania i niespodzianki często czekają już przy próbie
dotarcia z dworca czy lotniska do nowego miejsca zamieszkania. Pojawia się
cała seria pytań: o najlepszy środek transportu, o to, gdzie go znaleźć, jak i ile
za niego zapłacić. Z takimi niewiadomymi zmierzyć się musi każdy po-
dróżujący. Dla turysty są one częścią ekscytującej przygody, zaś dla migranta
to początek trudnej nauki życia na nowo. Nawet jeśli cel wyjazdu zdaje się
sprzyjać podtrzymywaniu dotychczasowego rytmu i sposobu życia, tak jak
kontynuacja studiów czy praca w filii tej samej firmy, to zamieszkanie na
dłuższy okres w nowym kraju wiąże się z nauką zupełnie podstawowych
i wydawałoby się oczywistych elementów codzienności od samego początku.
Wymaga to nie tylko poznania reguł korzystania ze środków transportu, ale
i wszystkich pozostałych zasad regulujących życie społeczne, zarówno tych
powierzchownych, widocznych na pierwszy rzut oka (godziny pracy in-
stytucji, rytm posiłków, sposób robienia zakupów, czy nawet przechodzenia
przez jezdnię itp.), po te najbardziej ukryte i często nieuświadomione nawet
przez tubylców (normy, wartości, komunikacja niewerbalna) (por. koncepcje
kultury w części II). Poniższy rozdział przedstawia ten skomplikowany
i długotrwały proces, który nierzadko trwa całe życie imigranta, a często
wykracza poza nie i jest kontynuowany przez następne generacje. Dzieci
i wnuki imigranta mimo, że urodziły się już w nowym kraju, często zmagają
się z podobnymi trudnościami, jak ich rodzice i dziadkowie. W rozdziale tym
znajduje się przegląd wszystkich najważniejszych zjawisk psychologicznych
związanych z migracją, od szoku kulturowego, poprzez strategie akulturacyj-



ne dorosłych i dzieci, aż po zmiany w funkcjonowaniu całej rodziny i szok
powrotny, doświadczany przez migrantów czasowych po powrocie do ojczys-
tego kraju.

III. 2 Zmiana kultury – czemu to takie trudne?

III. 2.a. Skąd wiemy, że to takie trudne?

Zasad regulujących życie społeczne w danym kontekście kulturowym
uczymy się od najmłodszych lat, a jak twierdzą niektórzy badacze, od
pierwszych chwil życia, dzięki procesom: socjalizacji oraz enkulturacji lub
kulturalizacji. Przebiegają one równolegle i z praktycznego punktu widzenia
są ze sobą tak bardzo powiązane, że niezwykle trudno postawić pomiędzy
nimi wyraźną granicę. Pierwszy z nich jest przede wszystkim odpowiedzialny
za relacje interpersonalne z innymi. W trakcie socjalizacji uczymy się
rozpoznawać cudze i komunikować własne potrzeby i uczucia oraz
postępować z jednymi i drugimi w sposób satysfakcjonujący zarówno nas,
jak i otoczenie. Dowiadujemy się, kto jest kim w „ludzkim stadzie” czyli
w poszczególnych grupach społecznych (np. w rodzinie, w szkole, w gronie
przyjaciół), jakie są jego obowiązki i przywileje oraz jaki jest rodzaj jego
relacji z pozostałymi członkami grupy. Enkulturacja lub kulturalizacja doty-
czy szerszej przestrzeni kulturowej, czyli wychodzi poza sferę kontaktów
bezpośrednich i obejmuje symbole, wartości i normy wpływające na te
kontakty, jak również znajomość historii (Miller i Berry, 1999; Pontecorvo
i Fasulo, 1999; Josephs, 2002). Dobrym przykładem na trudną do określenia
umowną granicę pomiędzy tymi procesami i jednocześnie na ich nierozerwal-
ność jest historia Tarzana. Wychowanie, które odebrał w dżungli, to socjaliza-
cja. W jej toku nauczył się bezpiecznego współżycia z otaczającym go
światem przyrody, panującej w nim hierarchii i rządzących w nim praw.
Dowiedział się, jakich zwierząt unikać, jakie warto chronić i przed kim,
a które z nich mogą służyć pomocą. Po zetknięciu się ze światem ludzi można
by pomyśleć, że doświadczył głównie enkulturacji/kulturalizacji, dzięki której
poznał kulturę, kolejną warstwę wyznaczającą miejsce człowieka w świecie,
a przede wszystkim wśród członków swojego gatunku i swojej grupy
społeczno-kulturowej. Dowiedział się nie tylko, kto jest kim ze względu na
swoje właściwości fizyczne i więzy krwi, ale też ze względu na typowo
ludzkie i kulturowe właściwości, jak status ekonomiczny, prestiż społeczny,
wykonywany zawód, posiadane pochodzenie. Nauczył się symboliki gestów,
słów i przedmiotów. Jednak to, kto jest kim, jak rozpoznawać emocje, kiedy
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ulegać, a kiedy walczyć i dlaczego, należy nie tylko do sfery kulturowej, ale
również do procesu socjalizacji, podobnie jak stosunek człowieka do przyro-
dy, który niewątpliwie jest domeną kulturową i ogromnie różni się pomiędzy
krajami, od całkowitego poczucia podporządkowania przyrody człowiekowi,
po czczenie zjawisk natury, fauny i flory i uznawanie ich za święte.

We wszystkich historiach, w których bohaterem jest Tarzan, nieważne, czy
opowiedzianych na ekranie, czy na papierze, odnajdujemy sytuacje grotes-
kowe. Zetknięcie dorosłego człowieka z kulturą, której nigdy nie znał,
powoduje sytuacje śmieszne dla obserwatora, pokazujące śmieszność zarówno
nowicjusza, jak i jego kompetentnych kulturowo nauczycieli. Z czego ta
śmieszność wynika?

Czas socjalizacji i enkulturacji/kulturalizacji to czas dzieciństwa i doras-
tania (Hermans, 2001). Nasze otocznie społeczne w postaci bliższej i dalszej
rodziny, przyjaciół i znajomych, nauczycieli, a nawet przypadkowo spotyka-
nych ludzi, od samego początku pokazuje nam, co należy robić, a co jest
absolutnie niedopuszczalne. Nauka ta odbywa się w sposób praktycznie
niezauważalny dla rozwijającego się człowieka. Jest tym bardziej bezbolesna,
że jest zgodna z rolą społeczną, jaką pełni dziecko (naiwny uczeń) i rolami,
jakie przyjmują wobec niego dorośli (nauczyciel-opiekun). Dorastający czło-
wiek ma stworzone wręcz idealne warunki do nabywania tej złożonej wiedzy
i umiejętności. Jako naiwny uczeń ma prawo do popełniania błędów i zadawa-
nia nawet najgłupszych z pozoru pytań, które przyjmowane są z cierpliwością
i wynagradzane szczegółowym tłumaczeniem tego, co niezbędne do spraw-
nego funkcjonowania w społeczeństwie danego kraju. Problem pojawia się
wtedy, kiedy ten sam proces musi przejść osoba dorosła. Nikt na taką sytuację
nie jest przygotowany, a to właśnie w niej znajduje się imigrant. Zaczyna żyć
w kulturze, której norm i wartości nie zna, a wiedza i umiejętności, które
posiada, mogą okazać się nie tylko bezużyteczne w nowym otoczeniu, ale
i sprzeczne z funkcjonowaniem społeczeństwa przyjmującego. Proces ucze-
nia się ich na nowo i przystosowania się do nowej kultury nosi nazwę
akulturacji i dotyczy osób wyjeżdżających na dłużej za granicę. Jest to
w pewnym sensie powtórna enkulturacja/kulturalizacja, z tą różnicą, że
dotyczy osób, które już raz ją przeszły, w kulturze innej niż ta, w której
teraz zaczynają żyć. Doświadczenie to, nierozłącznie związane ze zderze-
niem z odmiennością – własną i otoczenia – nierzadko wiąże się z potrzebą
dokonania dużych zmian w wielu sferach życia. Jego efektem jest poczucie
dezorientacji, które w początkowym okresie pobytu zagranicą owocuje
szokiem kulturowym lub stresem akulturacyjnym. Jakie praktyczne kon-
sekwencje ma akulturacja i czemu przysparza doświadczającej jej osobie
więcej problemów, niż socjalizacja oraz enkulturacja i kulturalizacja?
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III. 2.b. Szok kulturowy – czyli jaki?

Stres akulturacyjny, w ostrej formie zwany również szokiem kulturo-
wym, jest w zasadzie nieuniknionym kosztem akulturacji. Zjawisko to
obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne oraz społeczne człowieka
i jest rezultatem napotykanych w kulturze przyjmującej trudności, a jego
istotą staje się doświadczanie negatywnych emocji, które kumulując się,
owocują pogorszeniem ogólnego samopoczucia i satysfakcji z życia i co za
tym idzie całości funkcjonowania człowieka (Bochner, 1994). Można się
przez chwilę zastanowić, po co formułować długą definicję, jeżeli obie nazwy
tego procesu sprawiają, że jego natura i przyczyny wydają się zrozumiałe
i oczywiste – „szok kulturowy” to nic innego, jak „szok” wywołany przez
„kulturę”, „stres akulturacyjny” to nic innego, jak „stres” wywołany przez
„akulturację” czyli „naukę obcej kultury”. To wrażenie ma jednak pewne
ograniczenia.

Słowo „szok” może zostać użyte w znaczeniu medycznym, psychologicz-
nym, społecznym, potocznym, podobnie jak słowo „stres”. Wspólną cechą
definicji słownikowych „szoku” jest to, że jego przyczyny pojawiają się nagle
i gwałtownie, a więc reakcja na nie – czyli właśnie „szok” – jest również nagła
i gwałtowna. Takie jest też jego znaczenie w języku angielskim, skąd termin
ten pochodzi – wynik czegoś gwałtownego, efekt zderzenia dwóch przed-
miotów lub poglądów czy oczekiwań (Wielki Słownik Angielsko-Polski,
2003). Jednak „szok kulturowy” ma dokładnie odwrotny charakter. Powstaje
i nasila się powoli, w miarę jak rośnie liczba przykrych i trudnych wydarzeń,
a towarzyszące im negatywne emocje kumulują się, dokładnie tak samo, jak
w powiedzeniu „ziarnko do ziarnka, uzbiera się miarka”. Tak więc „szok
kulturowy” nie jest jednorazową, gwałtowną i nagłą reakcją (jakkolwiek
osoba w ostrej fazie szoku może zachowywać się w taki sposób) na nagłe
zdarzenie. Ma natomiast charakter kumulatywny (Bochner 1994). Z tego
punktu widzenia mniej mylące jest posługiwanie się terminem „stres akul-
turacyjny". Jego źródłem jest zderzenie ze sobą dwóch kultur – ojczystej
migranta i kraju przyjmującego. Zderzenie to następuje wielokrotnie, jest
długotrwałym, rozciągniętym na całe miesiące procesem. Szok kulturowy czy
też stres akulturacyjny jest zatem reakcją na długotrwałe działanie wielu
czynników. Stresory te wynikają z różnic kulturowych, tak więc przyczyną
i jednocześnie sceną, na której rozgrywa się dramat „szoku kulturowego/stresu
akulturacyjnego” jest właśnie „kultura”. Kultura ta musi spełniać jeden
podstawowy warunek: być inną niż ta, w której wychował się (lub przez lata
funkcjonował) główny aktor tego dramatu – człowiek wyjeżdżający za-
granicę. I chodzi tu o jak najszersze znaczenie tego pojęcia – od jej przejawów
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materialnych takich, jak sztuka, architektura, przedmioty codziennego użytku,
przez normy i wartości, po zachowania. W terminach „szok kulturowy”
i „stres akulturacyjny” znaczenie kultury rozszerzone jest również o prze-
strzeń fizyczną, w której dana kultura funkcjonuje, czyli klimat, krajobraz,
a nawet faunę i florę.

III. 2.c. Adaptacja a zmiany w środowisku fizycznym człowieka

Pobyt w nowym kraju jest dużym wyzwaniem dla fizycznych zdolności
adaptacyjnych naszego organizmu. Wiąże się ze zmianą ogromnej liczby
elementów środowiska życia. Wydawać by się mogło, że dotyczy to głównie
wyjazdów do bardzo odległych i egzotycznych krajów. Jednak nawet prze-
mieszczanie się Europejczyków w obrębie kontynentu, czy nawet wyjazd do
sąsiadującego kraju, jest znaczącą zmianą warunków z punktu widzenia
organizmu.

Dobrym przykładem są tu Polska i Francja. Dla wielu osób podróżujących
między tymi krajami dużym problemem jest przyzwyczajenie się do odwrot-
nej wielkości posiłków i zupełnie innego rytmu dnia, który one wyznaczają.
W Polsce najobfitszy jest obiad. We Francji, im później, tym więcej się je,
a odpowiednikiem polskiego obiadu jest wielodaniowa kolacja, poprzedzana
aperitifem i przystawkami, a zakańczana deserem. Ponadto składniki odżyw-
cze dostarczane są w innej kolejności. Tradycyjne polskie śniadanie jest
posiłkiem obfitym w tłuszcze i białko. Jego stałe elementy to sery, wędliny,
jajka. We Francji oparte jest głównie o węglowodany i najczęściej składa się
z filiżanki kawy i słodkiego pieczywa albo płatków. Najwięcej białek
i tłuszczów spożywa się wieczorem, w trakcie ostatniego posiłku, podczas gdy
w Polsce dostarczane są one głównie w pierwszej części dnia. Ponadto
godziny posiłków we Francji są stałe i niemal święte. Obiad je się między 12
a 14 i w tym czasie większość instytucji ma godzinną przerwę w pracy.
Oznacza to wcześniejsze zaczynanie i późniejsze kończenie pracy. Co za tym,
idzie nasz umysł musi przestawić się na inne rozkładanie sił – z wysiłku bez
przerwy, za to kończonego po południu, na wysiłek z długim odpoczynkiem
w środku dnia, trwający natomiast do wczesnego wieczoru. W Polsce wciąż
w większości firm nie ma formalnej przerwy obiadowej, a ewentualny posiłek
spożywa się w trakcie pracy, w najodpowiedniejszym momencie, kiedy akurat
jest chwila spokoju.

Francuzi przebywający w Polsce oraz Polacy, powracający do ojczyzny po
wieloletnim pobycie we Francji, skarżą się na zbyt zimny klimat i przy-
gnębiająco małą ilość światła w sezonie jesienno-zimowym. Opisywane kraje
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nie są od siebie bardzo odległe ani geograficznie, ani kulturowo, a jednak
różnice są wystarczające nie tylko, aby obciążyć organizm, ale i dać poczucie
zauważalnego dyskomfortu. Oczywiście im większy dystans geograficzny
i klimatyczny, tym większe obciążenie dla ciała. Czasem jednak obciążać
może nie to, czego byśmy się spodziewali. Pracując z Polakami wyjeż-
dżającymi za granicę warto zwrócić uwagę na ich wyobrażenie dotyczące
kraju docelowego i fizyczne przygotowanie, jakiego na tej podstawie dokonali
(jaki na przykład planują zabrać ze sobą zestaw ubrań). Takie błędne
wyobrażenia dotyczą na przykład tak zwanych ciepłych krajów. Spodziewa-
my się upałów, a w rzeczywistości... marzniemy I tak na przykład na Malcie,
w Sylwestra, można opalać się na plaży w kostiumie kąpielowym, a tem-
peratura wody jest porównywalna z Bałtykiem w środku lata. Jednak zaraz po
zachodzie słońca temperatura z dwudziestu kilku stopni spada do siedmiu
– ośmiu, a w domach nie ma centralnego (a często żadnego) ogrzewania.
Odczuwanie przenikliwego zimna przez nieprzyzwyczajonego przyjezdnego
pogarsza wysoka wilgotność powietrza, grube mury domów i kamienne
posadzki. We wnętrzach panuje temperatura kilkunastu stopni, zmuszająca na
początku do zakładania rękawiczek i kilku swetrów, kiedy pozostaje się przez
dłuższy czas nieruchomo (pracując przy komputerze, czytając, rozmawiając,
oglądając telewizję). Podobne zaskoczenie może spotkać w Afryce. Mimo
ogromnych upałów, najprzydatniejszą rzeczą w Ghanie okazuje się... sweter.
Podczas wchodzenia z upału prosto do klimatyzowanych pomieszczeń (róż-
nica temperatur około 20 stopni) oraz podróży środkami transportu z poot-
wieranymi na przestrzał oknami, ciepła bluza i szalik są nieocenione.

Kolejnym wyzwaniem są mikroorganizmy. I znów nie potrzeba tu wyjazdu
do kraju, gdzie występują choroby tropikalne. Nawet w obrębie tej samej
strefy klimatycznej flora bakteryjna występująca w wodzie i pokarmach różni
się od siebie. Podobnie jest z wirusami i bakteriami wywołującymi niegroźne
dolegliwości, jak katar, ból gardła, kaszel czy nieco poważniejsze choroby,
jak grypa albo angina. Układ odpornościowy musi nauczyć się rozpoznawania
i reagowania na nowe zagrożenia. Ponadto musi on nauczyć się radzić sobie
z nowymi substancjami chemicznymi (tymi naturalnymi i syntetycznymi) lub
ich innymi proporcjami. Wracając do porównań polsko-francuskich, w Polsce
chlor można spotkać jedynie na basenie i podobnych mu miejscach użytecz-
ności publicznej, szczególnie narażonych na rozwój szkodliwych drobno-
ustrojów, jak toalety, przebieralnie, natryski przy salach gimnastycznych. We
Francji z kolei substancja ta stanowi podstawę higieny w każdym domu. Chlor
można znaleźć w większości środków czystości – od płynów do zmywania
naczyń, przez proszki do prania, po płyny do mycia podłóg, sprzętów AGD
i sanitariatów. Układ oddechowy oraz skóra, oprócz kontaktu z nowymi
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drobnoustrojami i substancjami chemicznymi, muszą sobie radzić z inną
wilgotnością i temperaturą powietrza. Regulująca przemianę materii i pełniąca
również funkcję ochronną mikroflora bakteryjna musi przystosować się do
zmienionego składu wody, zmienionych proporcji poszczególnych składników
odżywczych oraz ich innego pochodzenia. Większość tych wyzwań stoi przed
nami nawet wtedy, kiedy pozostajemy w tym samym miejscu i wynika na
przykład ze zmian pór roku. Jednak w tym wypadku są to zmiany zdecydowa-
nie mniejsze, dotyczące tylko pewnego fragmentu otoczenia. Trudność w przy-
padku akulturacji polega na tym, że organizm i tak jest bardzo zajęty radzeniem
sobie z nowym środowiskiem na wielu frontach (patrz kolejne podrozdziały).

Jednak na diecie, rytmie dnia, klimacie i nabywaniu odporności na nieznane
choroby nie kończą się problemy, z którymi musi poradzić sobie ciało
imigranta. Nowe środowisko niezwykle obciąża układ nerwowy. Świat
w każdej sekundzie bombarduje zmysły człowieka ogromną ilością bodźców.
Łatwo to sprawdzić, próbując zastanowić się, ile informacji dociera do
zmysłów osób czytających ten tekst. Najbardziej oczywiste z nich to faktura
i kolor papieru, wielkość i krój liter, natężenie światła, znaczenie słów i zdań.
A przecież nie tylko oczy odbierają w tej chwili bodźce z otoczenia. Docierają
do nas dźwięki i zapachy, a ciało na pewno dotyka wielu przedmiotów
(krzesła, podłogi, blatu biurka itp.), które wywierają nacisk na skórę, mięśnie
i kości. Dodajmy do tego zawartość tlenu, wilgotność i temperaturę powietrza.
A teraz spróbujmy na raz odczuć i skontrolować jakość i nasilenie każdego
z tych bodźców. Trudne? Wręcz niemożliwe! Właśnie dlatego nasz system
poznawczy wyposażony jest w mechanizmy pozwalające na wieloetapową
selekcję informacji płynących ze świata zewnętrznego. Również dlatego
posiadamy umiejętność uczenia się, dzięki której wiemy, jak reagować na
pewne zestawy bodźców. Z czasem nabieramy wprawy w ich kojarzeniu
i wystarcza nam już spostrzeżenie jednego z nich, żeby pojawiła się auto-
matyczna i adekwatna reakcja, nad którą nie musimy się zastanawiać.
Oszczędza to nasz czas i energię oraz zostawia miejsce na inną aktywność.
Proces ten można porównać do prowadzenia samochodu. W mieście, które
znamy, jeździmy „na pamięć”. Skupiamy się głównie na tym, co robią inni
kierowcy, nie poświęcając większej uwagi znanym już elementom – znakom,
układowi ulic, organizacji skrzyżowań itd.. Jesteśmy w stanie myśleć o rze-
czach niezwiązanych z jazdą, prowadzić rozmowę, słuchać radia, a czasem
nawet pozwalamy sobie na oglądanie reklam i wystaw sklepowych. Wjeż-
dżając zaś w nieznany teren stajemy się ogromnie czujni, zwykle prowadzimy
ostrożniej i wolniej, zwracając uwagę na każdy znak drogowy, tablicę
informacyjną, skrzyżowanie, przewężenie i dziurę w drodze. Nie jesteśmy
w stanie skupić się na niczym innym.
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W podobnej sytuacji znajduje się imigrant w pierwszym okresie pobytu
w kraju przyjmującym. Docierające do niego bodźce są w większości
nieznane, więc umysł po pierwsze musi na nie zwracać więcej uwagi niż
zwykle, a po drugie nie zawsze wie, jak je interpretować. To, co zauważamy
w pierwszej chwili w nowym miejscu, to zwykle bodźce fizyczne. Nowe
dźwięki, inne natężenie hałasu, nowe zapachy, kolory i kształty, przykuwają
uwagę, a kiedy są szczególnie wyraźne, wywołują reakcję orientacyjną. To
doświadczenie dotyczy również turystów, z tą różnicą, że zachwyt nowością
jest celem ich podróży, a w przypadku imigranta jedynie etapem, i to dość
krótkim (porównaj fazy szoku kulturowego). Na początku śledzi się każdą
witrynę sklepową, z uwagą ogląda budynki, środki transportu, ubrania innych
ludzi, ale umysł dość szybko się do tych nowości przyzwyczaja i zaczyna
traktować je jako tło. Znacznie trudniej jest z informacjami, jakie docierają do
nas z otoczenia społecznego. Weźmy na przykład tak prosty i zdawałoby się
oczywisty gest, jak podanie ręki. Dla naszych zmysłów jest to po prostu
określony ruch określoną częścią ciała, który może znaczyć cokolwiek. To
kultura „decyduje”, kiedy jest on oznaką szacunku, kiedy tylko pustym
i formalnym gestem, a kiedy zwiastuje niebezpieczeństwo. To ona nadaje mu
różne znaczenia, zależnie od tego, z jakimi bodźcami współwystępuje, czyli
zależnie od kontekstu sytuacyjnego. W trakcie enkulturacji/kulturazliacji uczy
nas automatycznego interpretowania i reagowania na określone zestawy
bodźców. Jednak co się dzieje, kiedy spotykamy przedstawiciela obcej
kultury? Brak nam wtedy skutecznych recept powstałych w wyniku doświad-
czenia w danym otoczeniu społecznym – brak nam kompetencji kulturowych.
Oznacza to, że bodźce albo będą wywoływały nieadekwatne reakcje (zgodne
z kulturą kraju pochodzenia, niepożądane zaś w kulturze przyjmującej), albo
nasz system poznawczy będzie musiał za każdym razem od nowa i skrupulat-
nie analizować docierające informacje i poszukiwać najwłaściwszej reakcji na
nie. Są to dwie możliwe strategie radzenia sobie z nieznajomością kodu
kulturowego. Jedna to przyjęcie postawy etnocentrycznej, czyli inter-
pretowanie zachowań innych ludzi z perspektywy norm własnej kultury
(por. część IV). Druga to uważne przyglądanie się interakcjom pomiędzy
„tubylcami”, jak najostrożniejsze wyciąganie z nich wniosków i ostrożne
próby naśladowania. Niewątpliwie sposoby te odnoszą się do relacji społecz-
nych, więc dziwić może ich opis w kontekście zmian fizycznych. Jednak u ich
podstaw leżą procesy zachodzące w układzie nerwowym i mózgu. Wystawiają
one nasz umysł i mechanizmy poznawcze na duże obciążenie, pochłaniające
znaczne zasoby energetyczne. Cały organizm narażony jest na stres.

Etnocentryzm jest najczęściej wykorzystywany na samym początku, bo
z punktu widzenia systemu poznawczego wydaje się najbardziej oczywisty.
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Widząc kogoś, kto podaje nam rękę, oko rejestruje znany bodziec, a mózg
interpretuje go tak, jak zawsze, czyli zgodnie z tym, czego nauczył się
w procesie enkulturacji. Naturalna i automatyczna interpretacja sytuacji nie
obciąża systemu poznawczego, jednak zwykle prowadzi to do nieporozumień,
a te z kolei do stresu. Jeżeli ktoś nam poda rękę po to, żeby podkreślić
dzielący nas dystans, a my odbierzemy to jako gest przyjaźni, będzie to
prowadzić u każdej ze stron interakcji, do oczekiwań niezgodnych z na-
stawieniem drugiej strony. Wyobraźmy sobie, że nasz sąsiad, do którego
poszliśmy pożyczyć cukier, podał nam rękę. Dla niego znaczyło to tyle, co
chłodne pożegnanie, podkreślające, że nie pozostajemy w zażyłości wystar-
czającej do próśb o pożyczanie produktów spożywczych. My natomiast
błędnie uznaliśmy to za gest bliskości, który uprawnia nas do niezapowiedzia-
nych wizyt i sąsiedzkich próśb. Nietrudno sobie wyobrazić, czym może
zakończyć się taka sytuacja. Z pewnością obie strony będą tym bardziej
sfrustrowane, im dłużej kontakt będzie przebiegał wbrew ich oczekiwaniom
(czyli będzie zbyt chłodny dla nas i zbyt natrętny dla sąsiada). Może to
doprowadzić do kłótni, a nawet zerwania kontaktu, czyli dodatkowego stresu.
W ostatecznym rozrachunku nasz system nerwowy zostaje dodatkowo ob-
ciążony. Strategia ta nie jest więc efektywna.

Migranci często mają problem z kulturowym znaczeniem poleceń wydawa-
nych przez pracodawcę i wyznaczanych przez niego terminów. Czy zrobienie
czegoś „na jutro” oznacza „na wczoraj”, „na za kilka dni”, „na jutro rano” czy
„na pojutrze z samego rana”? Nierzadko problem ten pojawia się już na etapie
kontaktu z doradcą zawodowym. Tak, jak było to opisywane w rozdziale
drugim, klient może nie przyjść na czas: spóźnić się albo być dużo za
wcześnie. Zdarza się też, że mimo ustalonego terminu, kontaktuje się
wcześniej, wielokrotnie zadając pytanie o decyzję, która jeszcze nie zapadła
albo o informacje, których jeszcze nie ma. Jak już wiemy tolerancja na
spóźnienia i subiektywne poczucie czasu (polichroniczność versus mono-
chroniczność) oraz sposób przekazywania informacji (wysoki lub niski
kontekst) ogromnie różnią się pomiędzy krajami. Do dziś pamiętam moje
zaskoczenie terminem spotkania w sprawie pracy, jaki otrzymała znajoma
Maltanka: „w przyszłym tygodniu, po południu”. Komunikat, całkowicie
nieprecyzyjny dla mnie, był całkowicie czytelny dla niej i oznaczał mniej
więcej dwie godziny po sjeście, w drugiej połowie tygodnia (wybrała
czwartek). Nieumiejętność interpretacji takich komunikatów prowadzi do
nieporozumień, które narażają imigranta na nieprzyjemne sytuacje i konsek-
wencje formalne. Powoduje to dodatkowy stres i zmęczenie, czyli zmniej-
szenie się zasobów i możliwości organizmu, a jednocześnie stawia nowe
problemy i wyzwania, na które potrzeba energii i siły.
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Drugi sposób, czyli uważne obserwowanie otoczenia społecznego i próby
naśladowania go, zdecydowanie lepiej chroni przed nieporozumieniami,
a więc i porażkami w osiąganiu celów. Często wykorzystywany jest wtedy,
gdy pierwszy okazuje się nieefektywny lub kiedy imigrant posiada odpowied-
nie przygotowanie, czy to w postaci specjalistycznego treningu, czy w postaci
wcześniejszych doświadczeń międzykulturowych. Strategia ta, choć zdecydo-
wanie bardziej adaptacyjna, jest jednak również ogromnie obciążająca, przede
wszystkim poznawczo (mimo, że wcześniejsza narażała na sytuacje wywołu-
jące negatywne emocje, na początku pozwalała stosować znane schematy
i reguły zachowania, czym odciążała system poznawczy). Sposób ten wymaga
dużej samokontroli, skupienia i uwagi, które angażują dużą część naszych
myśli. Oznacza to, że imigrant musi przede wszystkim powstrzymać się od
„oczywistej” interpretacji sytuacji i wynikającego z niej zachowania. Wcale
nie jest to łatwy zabieg. Żeby przekonać się, jak to jest trudne, można
spróbować poprowadzić samochód zastanawiając się nad każdym ruchem
i kolejnością poszczególnych czynności (tak, jak początkujący kierowca),
albo wykonać jakąś inną automatyczną czynność (np. spróbować kontrolować
ruch każdego mięśnia przy schodzeniu po schodach). Można też spróbować
przejść się do sąsiada, z jakąś sąsiedzką prośbą i ucinając sobie sąsiedzką
pogawędkę cały czas szukać odpowiedzi na następujące pytania: czy nie jest
za późno⁄za wcześnie? czy mam założyć buty, czy wystarczą kapcie? czy
zadzwonić, czy zapukać? jak i ile razy to zrobić? kto powinien się pierwszy
przywitać? podać rękę, czy tylko się uśmiechnąć? co oznacza jego wyraz
twarzy? czy nie rozmawiamy już za długo? czy na pewno mogę spytać się
o jego zdrowie, czy może uzna to za afront? czy przyjąć zaproszenie na
herbatę, czy odmówić? czy zaprosić do siebie? czy powiedzieć, że zawsze
może na mnie liczyć? czy umówić się na konkretny termin oddania cuk-
ru/jajek/mleka itp.? jak bardzo ten termin powinien być konkretny? itd.
A zawieszenie dotychczasowych przyzwyczajeń to dopiero pierwszy etap.
Kolejny krok to odkrycie znaczenia stojącego za interesującą nas informacją
oraz wymaga on uważnej i systematycznej obserwacji otoczenia. Powróćmy
do przykładu terminu spotkania w sprawie pracy. Można przyjrzeć się
funkcjonowaniu urzędów i komunikacji miejskiej, szczegółowości rozkładów
jazdy i temu, czy w ogóle można je znaleźć (na Malcie są na nielicznych
przystankach, a w Ghanie próżno ich szukać), zwrócić uwagę na punktualność
innych klientów biura pośrednictwa pracy itd. Można też spytać o to wprost
kilku osób (opinia jednej może być wyjątkiem od reguły!). Wszystkie te
działania zabierają czas i energię, którą we własnym kraju układ nerwowy
imigranta mógłby wykorzystać albo na odpoczynek, albo na inną aktywność.
Taki „nadprogramowy” wysiłek kumuluje się i staje się naprawdę ogromny,
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biorąc pod uwagę to, ile codziennie podobnych dylematów musi rozstrzygać
obcokrajowiec. W dodatku zadanie takiego pytania wprost, choć pozornie
najłatwiejsze, często wiąże się z dodatkowym stresem wywoływanym przez
protekcjonalność czy poirytowanie osoby pytanej (o czym w następnym
podrozdziale).

Ciało musi przyzwyczaić się do nowych warunków, co wymaga czasu
i dodatkowych nakładów energii. Przez pewien okres mamy jej więc dużo
mniej na inną aktywność organizmu, a adaptacja fizyczna to dopiero wierz-
chołek góry lodowej.

III. 2.d. Akulturacja jako wyzwanie społeczne

Zmiana kultury zawsze wiąże się ze zmianą roli społecznej (Kownacka
i Tempska, 2001). Dzieje się tak nawet wtedy, kiedy na pozór wszystko
oprócz kraju zamieszkania zostaje „po staremu”, na przykład kiedy pracow-
nik wyjeżdża razem ze swoją rodziną na kontrakt w ramach tej samej firmy
(Selmer i Leon, 2002). Pozornie nic się nie zmienia – ta sama praca,
podobne obowiązki zawodowe i rodzinne. Jednak przynajmniej czasowa
zmiana roli jest nieunikniona, ponieważ imigrant zmienia swój status
z osoby kompetentnej kulturowo, którą był w kraju pochodzenia, na osobę
niekompetentną w kraju przyjmującym. Jednak czemu miałoby to prowadzić
do stresu lub szoku? Po pierwsze roli dorosłego jest przypisany pewien
poziom wiedzy i umiejętności i jeśli ktoś go nie posiada, wydaje się co
najmniej podejrzany. Wyobraźmy sobie dorosłą, sympatycznie wyglądającą
osobę, która na przystanku najpierw pyta nas, kto jest ostatni w kolejce do
autobusu 523, a potem dopytuje się, jak nam minął dzień. Co byśmy wtedy
pomyśleli? Z pewnością wzbudziłoby to zdziwienie, ale pewnie i lęk, bo jeśli
ktoś nie wie, że nie stoi się w kolejce do autobusu, ani że nie pyta się obcych
o to, jak im minął dzień, to brak mu zarówno podstawowej wiedzy
praktycznej, potrzebnej do samodzielnego poruszania się w mieście, jak
i wiedzy społecznej, dzięki której inni mogą czuć się w jego otoczeniu
komfortowo, a osoba ta nie naraża się na niebezpieczeństwo. Komu
w świadomości społecznej przypisany jest brak tych podstawowych umiejęt-
ności? Odpowiedź jest prosta – małym dzieciom. Jednak osoba zadająca
pytanie niewątpliwie dzieckiem nie jest, a skoro zadaje „dziwne” pytania, to
inni dorośli muszą przyjąć jakąś postawę wobec tej nietypowej sytuacji.
Ponieważ najczęściej nie posiadają wiedzy, w jaki sposób postąpić i nie-
zwykle rzadko bywają w takiej roli (jeśli już, to w stosunku do osób
z deficytami umysłowymi) ich zachowanie nie pomaga cudzoziemcowi.
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Dwie najczęstsze reakcje to poirytowanie albo protekcjonalność. Obie
w większości przypadków są wynikiem automatycznych reakcji, a nie złej
woli.

Pierwsza wynika z samonakręcającej się spirali wzajemnego niezrozu-
mienia. Dobrym przykładem jest obcokrajowiec, załatwiający dowolną spra-
wę w dowolnym urzędzie. Wyobraźmy sobie, że w składanych dokumentach
brakuje jakiegoś formularza. Obsługująca osoba mówi: „brakuje druku
XY”. Obcokrajowiec nie zrozumiał, o jaki druk chodzi. Obsługująca osoba
powtarza „brakuje druku XY”. Obcokrajowiec pyta: „to znaczy?” i słyszy
odpowiedź „XY”, która choć udzielona w najlepszej wierze (przecież
wszyscy wiedzą, co to za druk), nadal nie pomaga rozwiązać mu zagadki
brakującego dokumentu. Dopytuje się więc dalej, co to za formularz,
czego dotyczy i gdzie go znaleźć. Obsługująca osoba zaczyna być po-
irytowana widzi kolejkę oczekujących, przyzwyczajona jest do szybkiego
ich obsługiwania i podawania w razie potrzeby nazw brakujących do-
kumentów. A jeśli ktoś nie wie, co dana nazwa oznacza, po prostu ją
zapisuje i sprawdza na stronie internetowej albo na parterze, w punkcie
informacyjnym. W tej sytuacji reakcja w postaci pojawiającego się napięcia
jest typową i dość naturalną reakcją na zaburzenie codziennej rutyny
i przeszkodę w jak najlepszej realizacji założonego celu, jakim jest sprawna
obsługa. W momencie, kiedy wypracowana przez długi okres strategia
działania nie sprawdza się, pojawia się frustracja. Analogiczny proces
odbywa się w psychice imigranta. Staje się on coraz bardziej zdenerwowany,
gdyż nie tylko nie uzyskuje sprawnie potrzebnych informacji, ale odczuwa
również napięcie partnera interakcji. Brak zrozumienia może rozrosnąć
się do prawdziwego konfliktu, który w obu stronach wzbudzi negatywne
emocje. Jednak to, co będzie różnić pracownika urzędu od obcokrajowca,
to charakter uczuć, jakie pozostaną po tej sytuacji. Członek kultury przy-
jmującej – pracownik urzędu – dużo szybciej zapomni o incydencie i irytacji,
jaką chwilowo przeżywał. Imigrant może pozostać z upokorzeniem, bez-
silnością, lękiem czy zagubieniem.

Inny sposób potraktowania obcokrajowca wiąże się z przyjęciem postawy
protekcjonalnej. Przedstawiciel nowej kultury szczegółowo i w sposób jak
najprostszy, a często też bardzo głośny, tłumaczy cudzoziemcowi, co powi-
nien zrobić. Starając się być zrozumiałym, zaczyna mówić jak do dziecka lub
osoby niezbyt inteligentnej i w dodatku głuchej. Stawia to imigranta w roli
kogoś gorszego i niesamodzielnego. Może owocować spadkiem poczucia
własnej wartości, bezsilnością i lękiem. Sprawa jest tym trudniejsza, że
zachowania te nie muszą wynikać (i najczęściej nie wynikają) ze złej woli,
a są jedynie wynikiem przyzwyczajeń, które w kontaktach z członkami tej
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samej kultury pozwalają na efektywną komunikację. Dlatego też warto nie
tylko przygotowywać osoby wyjeżdżające do kontaktu ze społeczeństwem
przyjmującym, ale i przedstawicieli tego ostatniego do kontaktu z gośćmi
(porównaj część IV), tym bardziej, że nastawienie społeczeństwa przy-
jmującego odgrywa ogromną rolę 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 zwrócić uwagę na jeszcze jedną ogromnie ważną rzecz: opisywane tu
sytuacje mogą mieć miejsce zarówno wtedy, gdy dystans kulturowy między
kulturą ojczystą i przyjmującą jest bardzo duży, jak i wtedy, kiedy jest
niewielki. Wystarczy, że dotyczyć będą tych sfer, w których oba kraje się
różnią. Mogą one wydarzyć się i przebiec w podobny sposób pomiędzy
Litwinem i Polakiem oraz pomiędzy Nigeryjczykiem i Polakiem. Nie należy
więc ulegać złudzeniu, że podróżowanie w obrębie jednego kręgu kulturowego
chroni przed nieporozumieniami i szokiem kulturowym, zgodnie z mitem
słowiańskiej duszy czy bałkańskiego lub południowego temperamentu (takie
uogólnienia są zazwyczaj efektem stereotypizacji, o czym w rozdziale drugim).

Po drugie, niekomfortowe są nie tylko warunki uczenia się norm kulturo-
wych od podstaw, ale i uczucie, że nowe otoczenie społeczne wyznacza, żeby
nie powiedzieć „wtłacza”, obcokrajowca w nowe role, najczęściej sprzeczne
z pełnionymi w ojczystym kraju. Dorosły, zdrowy człowiek, żyjąc w kulturze
i środowisku, w którym został zsocjalizowany i przeszedł kulturalizację, jest
przyzwyczajony do samodzielności i samowystarczalności w większości
codziennych zadań. Jednak po przyjeździe do nowego kraju często na
początku okazuje się, że nie tylko nie jest już tak skuteczny, ale tracąc
dotychczasową rolę osoby samodzielniej stracił wszystkie korzyści z tego
płynące, w tym najbardziej podstawowe, jak poczucie bezpieczeństwa i po-
czucie własnej wartości.

Równie trudne, jeśli nie trudniejsze w tym doświadczeniu jest to, że
imigrant, jako osoba dorosła, nie jest gotowy na ponowne przyjęcie roli
dziecka. Nie ma w nim zgody na zależność od innych, nieustanne przy-
jmowanie od nich dobrych rad i krytyki (co dla dziecka jest zupełnie naturalne
i wręcz niezbędne dla budowania poczucia bezpieczeństwa). Problem stanowi
też zaufanie innym i nierzadko całkowite zdanie się na zupełnie obce osoby.
Pierwsze dni, a często całe miesiące, przypominają marsz w godzinach
szczytu, z zamkniętymi oczami przez środek wielkiego miasta. Bez przewod-
nika, kogoś, komu w danym momencie całkowicie zawierzymy, nie poradzi-
my sobie z tym zadaniem. Obdarzenie obcej osoby takim zaufaniem jest
jednak niezwykle trudne. Po pierwsze dlatego, że dorośli nie przywykli do
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całkowitej, choćby chwilowej zależności od kogoś. Po drugie dlatego, że
obiektem tego zaufania ma być ktoś nie tylko obcy, ale w dodatku traktujący
nas albo ze zniecierpliwieniem, albo protekcjonalnie. Po trzecie dlatego, że
często zaufać musimy w niezwykle ważnych dla nas sprawach, nad którymi
zwykliśmy mieć całkowitą kontrolę (wybór odpowiedniego lekarza i uzys-
kanie wszystkich informacji o stanie naszego zdrowia, wynajęcie mieszkania
na dogodnych warunkach finansowych, znalezienie lub utrzymanie pracy, od
której zależy dalsze „być albo nie być”).

Źródłem wielu problemów jest ograniczenie, a często również duże
spłycenie kontaktu z rodziną i przyjaciółmi pozostałymi w kraju oraz utrata
oswojonej przestrzeni społecznej. Chodzi tu o miejsca takie, jak ulubiony pub,
basen, park, kino, galeria czy sklep. Wszystkie one znikają ze społecznej
i geograficznej mapy najbliższego otoczenia obcokrajowca. Wraz z ich
zniknięciem, z utratą znanych możliwości rozładowywania stresu i większości
kontaktów z rodziną, przyjaciółmi i znajomymi, tracimy system wsparcia,
z którego mogliśmy do tej pory korzystać. Nie tylko nie ma przyjaciół, do
których można po prostu wpaść i porozmawiać, ale nie ma nawet bezpiecz-
nego miejsca, gdzie można by choć przez chwilę odetchnąć, zapominając
o problemach. Akulturacja stawia wysokie wymagania i w pierwszym okresie
(do dwunastu miesięcy) nie pozwala nawet na chwilę odpoczynku, czego
efektem jest właśnie stres akulturacyjny lub szok kulturowy.

Wydawałoby się, że przynajmniej znajomość języka kraju przybycia może
pomóc stawić czoło spotykanym trudnościom. Język niezwykle ułatwia nam
komunikację, jest jej podstawowym narzędziem w codziennym życiu. Po-
zwala na wyrażanie własnych potrzeb, uzyskiwanie informacji o potrzebach
innych, negocjowanie w konflikcie między nimi, wyjaśnianie nieporozumień.
Najczęściej znajomość nawet kilku podstawowych słów powoduje „przełama-
nie lodów”, życzliwość i ciepłe reakcje członków kultury przyjmującej. Warto
jednak zdawać sobie sprawę, że umiejętność ta również może być pułapką.
Dzieje się tak z dwóch powodów. Osoba mówiąca w danym języku jest
automatycznie postrzegana jako znająca również daną kulturę w sposób
zadowalający. Nowe otoczenie będzie osądzało jej wszystkie błędy wynikają-
ce z nieznajomości nowej kultury ostrzej, niż w wypadku osoby, która nie
potrafi się porozumieć w lokalnym języku (choć oczywiście w dłuższej
perspektywie czasowej otoczenie oczekuje, że przybysz nauczy się dominują-
cego języka). Po drugie osoba znająca język kraju, do którego przyjeżdża, nie
oczekuje istotnych różnic między krajem pochodzenia a nowym miejscem
pobytu. Pojawiające się kłopoty tym bardziej zaskakują i są przeżywane tym
ostrzej. Szczególnie narażeni na ten rodzaj przeżyć są repatrianci oraz dzieci
i wnuki polskich emigrantów, przyjeżdżające do Polski.
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III 2.e. Akulturacja jako wyzwanie psychologiczne

Zmiany w pełnionych rolach społecznych i funkcjonowaniu organizmu
pociągają za sobą zmiany w ogólnym samopoczuciu i funkcjonowaniu
psychicznym człowieka. O części z nich już wspominałam wcześniej. Przecią-
żenie układu nerwowego i zmęczenie organizmu jako całości powoduje
mniejszą odporność psychiczną, a co za tym idzie, problemy wydają się
większe i trudniejsze do przezwyciężenia. Powodują silniejsze negatywne
emocje, zużywają więc więcej energii, co z kolei zwiększa obciążenia
organizmu. Brak systemu społecznego wsparcia oraz nieprzystawalność do-
tychczasowych sposobów radzenia sobie ze stresem do nowych warunków,
powodują kumulację napięć psychicznych.

Skoro wcześniejsze sposoby radzenia sobie z codziennym stresem (który na
początku emigracji jest nieporównywalnie większy niż przed wyjazdem) są
niemożliwe do wykorzystania, zostają zastąpione nowymi. Niestety, zastępcze
mechanizmy obronne często zamiast pomagać (choć przynoszą chwilową
ulgę) na dłuższą metę szkodzą i tylko pogarszają sytuację. Zależnie od
zewnętrznych okoliczności i predyspozycji jednostki, mogą mieć one najróż-
niejszy charakter, od uciekania w chorobę, poprzez wszelkiego rodzaju
uzależnienia, aż po zachowania ryzykowne, a nawet agresywne i powodujące
konflikt z prawem. Można podzielić je według trzech kryteriów na: skierowa-
ne do wewnątrz i na zewnątrz, prowadzące do izolowania się od otoczenia
oraz prowadzące do jak najczęstszego konfrontowania się z nim, oraz
obniżające, rozładowujące i podnoszące stymulację.

Do grupy strategii obniżających stymulację, prowadzących do izolacji
i skierowanych do wewnątrz, należą objawy psychosomatyczne, między innymi
częste infekcje, bóle brzucha, zawroty głowy i migreny, nadmierna senność,
ogólny spadek energii i obniżenie się nastroju czy wręcz stany depresyjne. Złe
samopoczucie fizyczne dostarcza usprawiedliwienia przed samym sobą i otocze-
niem za ponoszone porażki (co nie oznacza, że imigrant je planuje i świadomie
wywołuje!). Obrona przed stresem polega na ograniczeniu stymulacji organizmu
przez nowe i stresujące bodźce, gdyż często wymaga pozostania w domu oraz
skoncentrowania się tylko na jednym problemie, jakim jest choroba i skuteczne
poradzenie sobie z nią. Nierzadko pozwala też na spojrzenie na dotychczasowe
problemy z dystansu i urealnienie ich wagi. Obcokrajowcy na ogół nie wiążą
problemów zdrowotnych z przeżywanymi trudnościami adaptacyjnymi, nato-
miast niemal wszyscy, w mniejszym czy większym stopniu, odnotowują
pogorszenie zdrowia. W niektórych wypadkach dezadaptacja na poziomie
fizycznym jest tak wielka, że wymaga przerwania pobytu w Polsce i powrotu do
kraju pochodzenia w celu zregenerowania organizmu.
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Usprawiedliwienia, choć innego rodzaju, dostarcza również konfrontowa-
nie się z otoczeniem – strategia skierowana na zewnątrz. Stoi za nim odwrotny
cel, czyli poszukiwanie stymulacji. Typowym przykładem jest przejawianie
zachowań ryzykownych, często naruszających normy kulturowe i prawne, np.
prowadzenie po pijanemu, mieszanie się lub wywoływanie kłótni i bójek,
korzystanie z usług osób prostytuujących się, ryzykowne zachowania seksual-
ne. Można zastanowić się, czemu zmęczony nadmiarem nowości imigrant
szuka jeszcze dodatkowych wrażeń i bodźców. Zachowania ryzykowne
narażają na kłopoty, a co za tym idzie na zwiększony stres. Mają jednak
nieocenioną zaletę – ich konsekwencje są łatwe do przewidzenia i znane.
Podczas akulturacji największym stresorem jest brak panowania nad otocze-
niem i nieumiejętność przewidzenia jego reakcji na zachowanie imigranta.
Doprowadzanie do sytuacji ekstremalnych zapewnia konsekwencje łatwe do
przewidzenia. Wiadomo, że po nadużyciu alkoholu będzie kac, uprawianie
seksu bez zabezpieczenia z przypadkowymi partnerami naraża na choroby
weneryczne, a prowadzenie po pijanemu na wypadek, mandat, odebranie
prawa jazdy, proces, więzienie. Pozwala to, choć przez chwilę, odczuć logikę
i spójność świata. Ponadto tego typu zachowania są również wyrazem złości
i agresji, a skierowanie ich na otoczenie (kłótliwość, łamanie przepisów ruchu
drogowego) pozwala rozładować napięcie psychiczne.

Ten ostatni cel jest również osiągany przez eksperymentowanie z substanc-
jami psychoaktywnymi, najczęściej z narkotykami, bądź przez zażywanie
w dużych dawkach leków, oddziałujących na nastrój i ośrodkowy układ
nerwowy czy wreszcie przez nadużywanie alkoholu. Te rodzaje mechaniz-
mów obronnych mogą prowadzić do długotrwałej patologii i/lub spowodować
wcześniejszy powrót do kraju, z poczuciem winy i wstydu, a nawet w atmo-
sferze skandalu.

III. 3. Dynamika stresu akulturacyjnego

Choć tradycja badań nad fazami szoku kulturowego i dynamiką adaptacji
do nowej kultury sięga połowy ubiegłego wieku, nie ma jeszcze spójnego
opisu tych procesów. Obserwacje prowadzone były na niereprezentatywnych
i różniących się od siebie próbach/grupach (studenci na stypendiach za-
granicznych, menadżerowie na kontraktach w zagranicznych filiach swoich
firm, uchodźcy), a ich wyniki nierzadko wzajemnie sobie zaprzeczają.
Najbardziej znanym podejściem do tego zagadnienia są krzywe akulturacji.
I tak, zależnie od badanej populacji i użytych metod pomiaru dobrostanu
psycho-fizycznego migrantów, opracowano różne modele przebiegu szoku
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kulturowego. Niektóre z nich postulują, że na samym początku samopoczucie
jest najlepsze, potem systematycznie pogarsza się, by po jakimś czasie znów
wrócić do poziomu wyjściowego – czyli układa się w kształt litery „U” lub
litery „V” (Stewart, Mendenhall, 1991; Zapf, 1993 ). Inni badacze postulują,
że najgorzej jest na początku, potem zaś dobrostan systematycznie rośnie, tak
więc krzywa akulturacyjna przyjmuje kształt litery „J” (Stewart, Mendenhall,
1991). Jeszcze inni twierdzą, że szok kulturowy wielokrotnie nawraca,
a samopoczucie imigranta przez cały, nawet wieloletni okres pobytu w kul-
turze przyjmującej, obniża się i podnosi, układając w niekończącą się
sinusoidę. Wobec takiego stanu rzeczy zdecydowałam się na opis faz szoku
kulturowego, który da najobszerniejszy obraz procesów emocjonalnych,
poznawczych i behawioralnych, które mogą pojawiać się w procesie akul-
turacji. Przytaczane fazy są syntezą wspomnianych modeli i układają się
w model „U”. Ich kolejność należy jednak przyjmować z ogromną ostrożnoś-
cią. W kontakcie z klientem sugerowałabym raczej skupienie się na istocie
przeżywanych trudności i mechanizmach, jakie za nimi stoją, niż na próbie
dokonania diagnozy fazy szoku, w której znajduje się migrant (dopasowania
jego doświadczenia i samopoczucia do konkretnego punktu na krzywej
akulturacji). Opis faz ma więc za zadanie przybliżyć świat przeżyć klienta,
a nie służyć za sztywny szablon, według którego doradca będzie określał
potrzeby migranta i planował zakres wsparcia.

III 3.a. Możliwe fazy szoku kulturowego

Jak już wspominałam, początek pobytu w nowej kulturze można w pewnym
stopniu porównać do doświadczenia turysty. Nowe otoczenie ciekawi i za-
chwyca. Imigrant z odkrywania nieznanych dotąd smaków, zapachów czy
widoków czerpie radość. Jest to tak zwana faza miesiąca miodowego
i zwykle trwa mniej więcej tyle, co prawdziwy miesiąc miodowy. W tym
okresie trudności są nieodczuwalne, a nawet jeśli imigrant je zauważa,
traktuje z humorem i postrzega jako część egzotyki obcej kultury.
Skrajnym przykładem irracjonalości spostrzegania rzeczywistości w tej fazie
jest sama autorka. Podczas pobytu w Ghanie, kiedy okazało się, że mam
malarię, czułam się jak Indiana Jones. Wysoka temperatura i towarzyszące jej
dolegliwości, a nawet perspektywa utraty wzroku, nie wytrąciły mnie z uczu-
cia, że przeżywam fantastyczną przygodę. Faza ta trwa tym dłużej, im więcej
zasobów psychologicznych, społecznych i ekonomicznych ma do dyspozycji
imigrant i tym krócej, im tych zasobów mniej. Osoba, która natychmiast po
przyjeździe staje przed problemem znalezienia pracy i mieszkania, a jej

55Od szoku do adaptacji: psychologiczne konsekwencje wyjazdu za granicę



oszczędności są ograniczone, dużo krócej będzie odczuwać nowość jako
przyjemność, a dużo szybciej zacznie odczuwać negatywne skutki szoku. Faza
zachwytu może też nie wystąpić wcale, co jest zgodne z modelem „J”.
Niezależnie od stopnia odczuwanego zachwytu imigrant jest zewnętrznym
obserwatorem kultury przyjmującej i jeszcze w niej nie uczestniczy. Jego
doświadczenia i spostrzeżenia dotyczą najbardziej powierzchownych warstw
kultury (patrz cebulowa koncepcja kultury, część II), a codzienność jest wciąż
odczuwana jako nie do końca realna. W miarę upływu czasu życie zaczyna
wymagać od imigranta prawdziwego uczestnictwa w kulturze przyjmującej,
uregulowania rytmu życia i rozpoczęcia codziennej rutyny. Kiedy zmysły
nasycą się już nowościami, odmienność przestaje być egzotyczną ciekawost-
ką, a imigrant zdaje sobie sprawę, że skuteczne funkcjonowanie w nowej
rzeczywistości jest możliwe, jeśli nauczy się obowiązujących w niej reguł.
Jest to faza obserwatora, w której obcokrajowiec, wciąż nie czuje się
częścią otaczającego świata, ale obserwuje go z dystansu, próbując
znaleźć klucz do jego zrozumienia. W tym okresie zaczyna brakować
bliskich osób, spotkań, wspólnych rozrywek. Pojawiają się pierwsze oznaki
fizycznego zmęczenia, pierwsza tęsknota za ulubioną potrawą, ulubionym
zapachem proszku do prania czy ulubionym programem telewizyjnym. Do
imigranta powoli dociera świadomość jego nowej sytuacji i to, że nie jest to
chwilowa zmiana. Okazuje się, że życie nie pozwala na spokojną analizę
każdej sytuacji, wymaga natomiast szybkiego reagowania i podejmowania
decyzji w codziennych sytuacjach. Jest to moment wejścia w fazę uczestnika,
w której imigrant po prostu próbuje przetrwać i jak najsprawniej
zaspokoić swoje potrzeby i uzupełnić rosnące deficyty. Zmęczenie i stres
kumulują się, a problemy wydają się coraz większe. Z każdym dniem
i tygodniem imigrant dotkliwiej odczuwa trudności adaptacyjne, a jego zasoby
coraz szybciej topnieją. Doprowadza to do ostrej fazy szoku, najtrudniejszego
momentu w całym procesie. To właśnie wtedy nasilają się wszystkie przykre
objawy związane z przeciążeniem fizycznym i psychicznym, takie, jak
choroby, stany depresyjne, nadmierna nerwowość, czy wreszcie zachowa-
nia ryzykowne. Jest to okres, w którym wielu emigrantów podejmuje decyzję
o powrocie do kraju ojczystego. Jednak częściej w momencie, kiedy wydaje
się, że gorzej już być nie może, powoli sytuacja stabilizuje się, a potem
stopniowo zaczyna się poprawiać (nierzadko dzięki chorobie, która pozwala
na odpoczynek, zdystansowanie się i przewartościowanie dotychczasowych
doświadczeń). Jest to początek fazy adaptacji, czasem wymiennie nazywanej
fazą zdrowienia. Jest to rezultat odpoczynku, dzięki mniej lub bardziej
świadomej decyzji o „kapitulacji”, pogodzeniu się z tym, że wszystko idzie
wolniej i trudniej, niż imigrant to sobie wyobrażał przed wyjazdem, albo

56 Ewa Kownacka



choroby, która zmusiła go do takiej kapitulacji. W fazie tej imigrant zaczyna
powoli organizować swoje życie w sposób podnoszący poczucie bez-
pieczeństwa. Teraz racjonalniej ocenia swoje możliwości i wyznacza cele.
Najczęściej przebywa już na tyle długo w nowym miejscu (przynajmniej od
kilku miesięcy), że potrafi zidentyfikować wokół siebie nowe zasoby do
wykorzystania, nawiązuje nowe znajomości, odkrywa miejsca, w których
może odpocząć, nowe zajęcia, którymi zastępuje utraconą przestrzeń społecz-
ną i wcześniejsze, nieadekwatne do nowego kontekstu mechanizmy radzenia
sobie ze stresem. W tej fazie zaczynają kształtować się strategie akulturacyj-
ne. Ostatnią fazą szoku kulturowego jest faza mistrzostwa. Zakłada ona, że
obcokrajowiec poznaje kulturę kraju przyjmującego, uzyskuje jej zro-
zumienie i zdobywa kompetencje kulturowe pozwalające mu na skuteczne
funkcjonowanie. W literaturze przedmiotu faza ta jest czasem wymiennie
nazywana fazą dwukulturowości lub uważana jest za drogę prowadzącą do
dwukulturowości.

Jak już pisałam badania pokazują, że szok kulturowy może przebiegać
z różną dynamiką i nie zawsze dobrostan psycho-fizyczny osoby akulturującej
się układa się w krzywą zbliżoną do litery „U”. Należy też pamiętać, że stres
akulturacyjny może być doświadczany wielokrotnie i przed długi czas.
Nabycie pełnej kompetencji kulturowej wymaga wielu lat i wiąże się
z wieloma potknięciami. Akulturację można porównać do sytuacji, kiedy

57Od szoku do adaptacji: psychologiczne konsekwencje wyjazdu za granicę



wokół człowieka, który ma zamknięte oczy, maszeruje orkiestra. Każdy
z muzyków gra na innym instrumencie, a zadaniem „ciuciubabki” jest złapać
muzyka grającego na skrzypcach. Osoba nasłuchuje odpowiednich dźwięków
i kiedy wydaje jej się, że wie, skąd dochodzą, kieruje się w ich stronę.
Skrzypka jednak już dawno nie ma w miejscu, w którym przed chwilą go
słyszała. Koło przesunęło się. Podobnie jest z poznawaniem i rozumieniem
kultury. Imigrant wielokrotnie może zyskiwać i tracić poczucie logiki i zro-
zumienia zasad panujących w kulturze przyjmującej. Utrata tego poczucia,
wraz z gorszym okresem w życiu imigranta, może doprowadzić do po-
wracającego szoku kulturowego. Schemat litery „U” może się wielokrotnie
powtarzać. Dlatego też niektórzy autorzy postulują opisywanie szoku kulturo-
wego jako modelu „W” (opisywana wcześniej 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 dłuższym pobycie zagranicą.

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

Kiedy szok kulturowy zaczyna mijać i rzeczywistość staje się coraz
bardziej oswojona, „walka z codziennością o przetrwanie” zmienia się
w układanie sobie życia w nowej kulturze. Wiąże się to ze znalezieniem
sposobu poradzenia sobie z dwoistością kulturową sytuacji, w jakiej znajduje
się każdy imigrant. Mimo wyjazdu, życie w kraju ojczystym i wszystko, co się
z nim wiąże, wciąż są częścią jego biografii, jego osoby i jego życia. Wciąż
posiada zinternalizowane wzorce zachowań, wartości, przekonania i poglądy,
sposób postrzegania i doświadczania świata, których nabył w trakcie enkul-
turacji⁄kulturalizacji. Jednocześnie żyje w obcej kulturze, wśród ludzi, którzy
funkcjonują zgodnie z jej zasadami i wyznaczanym przez nią rytmem. Co
może zrobić z tą podwójnością swojej osoby i swojego życia? Od razu
pojawiają się dwie najprostsze strategie – może ją podtrzymywać lub starać
się jej pozbyć.

Podtrzymanie (czy raczej stworzenie) dwoistości kulturowej wymaga
włączenia w swoje codzienne życie elementów nowej kultury i jednocześ-
nie nierezygnowania z ważnych dla siebie elementów kultury ojczystej.
Obie kultury są uważane za równie ważne i zajmują podobne miejsce w życiu
osoby akulturującej się. W praktyce taka strategia przejawiać się może,
między innymi, posiadaniem grona przyjaciół złożonego z przedstawicieli obu
kultur, spędzaniem świąt zgodnie z obiema tradycjami, korzystaniem z me-
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diów w obu językach, śledzeniem sytuacji politycznej w obu krajach,
spędzaniem wakacji częściowo w ojczyźnie, częściowo na zwiedzaniu nowe-
go kraju. Strategia taka to integracja (Berry, 1989).

Druga możliwość, czyli pozbycie się dwoistości kulturowej, może przebie-
gać na trzy sposoby. Przede wszystkim imigrant może starać się powrócić do
stanu zbliżonego do tego sprzed emigracji, czyli sprowadzić „podwójność” do
„pojedynczości”, wybierając tylko jedną z dwóch kultur. Każdy z tych
wyborów to inna strategia akulturacji i w zależności od tego, czy wybierze
kulturę przyjmującą, czy ojczystą będzie to asymilacja lub separacja (Berry,
1989). Asymilacja polega na jak największym upodobnieniu się do
członków kultury przyjmującej, przy jednoczesnej rezygnacji z kul-
tywowania i uczestnictwa w kulturze ojczystej. Może ona przejawiać się
dużym osłabieniem, zerwaniem, czy wręcz unikaniem kontaktów z rodakami,
nawiązywaniem nowych znajomości jedynie w kręgu autochtonów, zmianą
dotychczasowego stylu życia i przyzwyczajeń (kuchni, sposobów spędzania
wolnego czasu, tradycji obchodzenia świąt) na preferowane przez otaczającą
większość, a nawet do ukrywania swojego pochodzenia, np. poprzez zmianę
nazwiska. Separacja polega na działaniach odwrotnych niż asymilacja.
Imigrant wybierający tę strategię będzie starał się, aby jego życie pod
względem kulturowym uległo jak najmniejszym zmianom. W związku
z tym może dążyć nie tylko do podtrzymywania kontaktów z bliskimi,
pozostałymi w kraju, ale do szukania nowych znajomości i przyjaźni w kręgu
swoich rodaków-imigrantów, spędzaniem w ich towarzystwie świąt i wakacji,
przy jednoczesnym ograniczeniu kontaktu z członkami kultury przyjmującej
do niezbędnego minimum, czy wręcz unikaniu go (odmowa nauki języka
kraju przyjmującego, realizowanie codziennych potrzeb w gronie swojej
mniejszości kulturowej, np. robienie zakupów tylko w sklepach prowadzo-
nych przez rodaków, szukanie zatrudnienia tylko w ich firmach). Skrajną
formą separacji jest powstanie getta kulturowego, dlatego też strategia ta
nazywana jest alternatywnie gettoizacją. Zarówno asymilacja, jak i separacja
powodują zbliżenie się w pewnym sensie do sytuacji sprzed emigracji.
Wybierając asymilację i upodobniając się do większości, imigrant staje się jej
częścią, czyli z „obcego” i przedstawiciela mniejszości zyskuje większoś-
ciowy status „swojego”, taki, jaki posiadał przed emigracją. Różnica polega
na tym, że teraz „swoi” to inne osoby, przedstawiciele kultury, w której
imigrant się nie urodził i nie wychował, natomiast rodacy stają się „obcy”, co
oznacza rezygnację z ogromnej ilości elementów życia, które dotychczas
składały się na jego tożsamość i biografię. Natomiast stosując separację,
imigrant w oczywisty sposób podtrzymuje nową sytuację, czyli pozostanie
częścią mniejszości. Jednak to, co pozostaje w miarę niezmienne, to jego
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otoczenie społeczno-kulturowe. Jest w mniejszości, ale jest to mniejszość
silna, w ramach której przebywa wśród „swoich”, co niejako chroni go przed
konsekwencjami bycia mniejszością. Od strony kulturowej jego życie ulega
nieznacznym zmianom, wciąż jest wśród „swoich” i to wciąż wśród tych
samych „swoich”, porozumiewających się tym samym kodem kulturowym,
obchodzących te same święta w ten sam sposób, mówiących tym samym
językiem, mających podobne problemy z otaczającą kulturą kraju przy-
jmującego i jego mieszkańcami.

Trzecią ze strategii polegających na pozbyciu się podwójności (a czwartą
tutaj opisywaną), jest marginalizacja (Berry, 1989), czyli dokładne przeci-
wieństwo omówionej na początku integracji. O ile w integracji imigrant
tylko zyskiwał, nic nie tracąc – w jego życiu funkcjonowały dwie kultury
– o tyle w marginalizacji traci je obie, czyli w sensie kulturowym wszystko,
nie zyskując niż w zamian. Strategia ta charakteryzuje się zerwaniem kontaktu
z kulturą ojczystą, przy jednoczesnym braku uczestnictwa w kulturze przy-
jmującej. Wiąże się ona często również z marginalizacją w sensie społeczno-
ekonomicznym. Żyjąc poza obiema kulturami, nie podtrzymując kontaktu
z rodakami, ani nie nawiązując go z autochtonami, imigrant traci przestrzeń
społeczną, w której mógłby funkcjonować. Nie przebywa wśród reprezentan-
tów kultury, w ramach której jest kompetentny i mógłby skutecznie za-
spakajać swoje potrzeby psychologiczne, społeczne, bytowe itd., a jednocześ-
nie nie nabywa nowych kompetencji, które pozwoliłyby mu na realizację tych
potrzeb w nowym środowisku. Działa w sposób łączący w sobie unikanie
i odcinanie się od kultury przyjmującej, charakterystyczne dla separacji oraz
osłabienie lub zerwanie więzów z kulturą ojczystą, charakterystyczne dla
asymilacji. W strategii tej imigrant jest pozbawiony nie tylko więzi
społecznych, ale i całego systemu wartości i ram kulturowych, do których
mógłby się odnieść, dlatego też strategia ta nazywana jest również
dekulturacją.

Łatwo zapamiętać nazwy i specyfikę opisanych czterech strategii, sprowa-
dzając je do odpowiedzi „tak” lub „nie” na pytanie o obecność każdej z dwóch
kultur w życiu imigranta. Schemat przedstawia poniższa tabela.

Przestawiony model został stworzony przez kanadyjskiego badacza Johna
Berrego (1989, 1994) do analizy akulturacji dużych społeczności etnicznych.
Użyteczny jest jednak również do opisu strategii małych grup (np. rodziny)
i pojedynczych osób. Model ten pierwotnie zakładał, że wybrana strategia ma
charakter globalny i stały, czyli obejmuje wszystkie sfery życia, a raz wybrana
nie ulega zmianie na inną. Jednak badania pokazały, że założenia te nie są
trafne. Należy więc pamiętać, że w różnych sferach życia mogą być wybiera-
ne różne strategie akulturacyjne. I tak w pracy imigrant może się asymilować,
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ukrywać swoje pochodzenie, w całości przyjmując zachowania i skrypty
kulturowe większości. W kręgu znajomych może przyjąć strategię integracji
– przyjaźnić się z przedstawicielami obu kultur, wspólnie obchodzić święta
w obu tradycjach, chodzić na wystawy, koncerty, filmy artystów z obu kultur
itd. Natomiast w sferze związków osobistych może przyjąć strategię separacji
i poszukiwać partnerów życiowych jedynie pośród przedstawicieli ojczystej
kultury, zaś w sferze duchowości zaprzestać dotychczasowych praktyk religij-
nych, ale jednocześnie nie przyjmować religii dominującej w kraju zamiesz-
kania, czyli ulec marginalizacji.

Ponadto strategie te mogą zmieniać się w cyklu życia, zależnie od rozwoju
osobistego jednostki, jej potrzeb i możliwości, nastawienia przedstawicieli
większości, możliwości kontaktu z rodakami, sytuacji społecznej, ekonomicz-
nej i politycznej obu krajów. Chyba największe znaczenie ma tutaj polityka
oraz uregulowania prawne i nastroje społeczne.

Do tej pory opis przebiegu akulturacji odnosił się tylko do adaptującej się
jednostki. Był to zabieg przemyślany ze względu na odbiorcę tego opracowa-
nia. Doradca zawodowy pracuje z klientem indywidualnym, wspiera jedno-
stkę w procesie adaptacji do nowej kultury i nowego rynku pracy. Nie ma
wpływu ani możliwości zmian w zakresie zewnętrznego kontekstu prawnego,
społecznego, politycznego, w którym funkcjonuje imigrant. Niniejsze opraco-
wanie nie pozwala na dokładny opis zależności pomiędzy polityką państwa
przyjmującego i strategiami akulturacyjnymi jednostki. Jednak należy pod-
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kreślić, że człowiek jako istota społeczna nie żyje w wyizolowanym środowis-
ku. Z punktu widzenia doradcy zawodowego niezwykle ważne jest, aby
pamiętać o tym, że strategie akulturacyjne nie tylko mogą ulegać zmianom
w cyklu życia i być różne w różnych obszarach funkcjonowania jednostki, ale
też nie są tylko i wyłącznie wynikiem jej decyzji. Bez otwartości społeczeńst-
wa przyjmującego, odpowiednich narzędzi edukacyjnych i prawnych integra-
cja nie jest możliwa. Otoczenie zewnętrzne może niejako wymuszać przyjęcie
strategii asymilacyjnej lub celowo marginalizować przedstawicieli poszczegó-
lnych grup kulturowych, dyskryminując je w sposób otwarty lub ukryty,
tworząc nierówności na rynku pracy, w dostępie do wykształcenia, w nadgor-
liwym wymierzaniu sprawiedliwości w przypadku łamania prawa.
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Dominika Cieślikowska

CZĘŚĆ IV

PROBLEMY INTEGRACJI OSÓB
ODMIENNYCH KULTUROWO

IV.1 Bariery integracji – perspektywa obcokrajowców

W tej części podręcznika podsumowane zostaną poruszone dotychczas
kwestie. Zaczęłyśmy bowiem tę książkę od pokazania, że nabywanie „kompe-
tencji międzykulturowych” w doradztwie zawodowym stało się światowym, a od
niedawna i polskim standardem. W pracy doradcy mogą one być wykorzystywa-
ne do kontaktu z klientami, którzy mają lub w przyszłości będą mieć styczność
z międzynarodowym środowiskiem pracy. Do osób tych należy zaliczyć (1)
właściwie wszystkie grupy cudzoziemców, którzy przybywają do Polski:
imigrantów, uchodźców, cudzoziemców przyjeżdżających na pobyt czasowy
lub stały, a nawet studentów lub (2) Polaków, którzy planują podjąć pracę
na międzynarodowym rynku, a także (3) pracodawców, którzy poprzez
zatrudnianie obcokrajowców i prowadzenie zagranicznych filii mają styczność
z globalnym rynkiem. Najbardziej ogólnie można powiedzieć, że wszystkie te
grupy mogą spotkać się z trudnościami w adaptacji do nowego środowiska
opisywanymi w poprzednich częściach. Ich udziałem będzie bowiem odczuwa-
nie na własnej skórze różnic kulturowych pomiędzy nimi a przedstawicielami
kraju, w którym się znaleźli. Jak już pisałyśmy w części drugiej, na kształt ich
relacji z nowopoznanymi krajanami wpływać będą różnice w funkcjonowaniu
społecznym, a więc podejście do czasu, przestrzeni, relacji interpersonalnych,
sposobów wyrażania własnych opinii i emocji. Ich sposób postrzegania świata
i przetwarzania informacji też może różnić się od dominującego w nowym
środowisku. Odczuwanie szoku kulturowego (opisane w części III) to z kolei
zmierzenie się z trudnościami psycho-fizycznymi. Pokazuje ono, że klienci
odmienni kulturowo mają bardzo obciążone zasoby, które powinny być
wykorzystywane na organizowanie praktycznych aspektów życia.

Niezrozumienie nowych procedur administracyjnych, zachowań i obycza-
jów oraz nieprzystosowanie własnych sposobów reagowania do nowej sytua-



cji może znacznie komplikować takie czynności, jak nauka języka, znalezie-
nie miejsca zamieszkania, zatrudnienia, korzystanie z opieki zdrowotnej, czy
kształcenie dzieci (Grzymała-Moszczyńska, 2000).

Przyjrzyjmy się teraz losom kilku osób przybyłych do Polski, które
poszukują możliwości wejścia na rynek pracy i mogą zgłosić się do doradcy
zawodowego. Pomimo ich wspólnych potrzeb, napotkać możemy także
specyficzne elementy sytuacji. Umiejętność nawiązania kontaktu i skutecznej
komunikacji w celu zdiagnozowania barier adaptacyjnych, które często
powodują trudności w sprawnym funkcjonowaniu, także zawodowym, mogą
przyczynić się do fachowej współpracy z takim klientem.

Pierwszym z nich niech będzie Asłan, trzydziestoletni Czeczen, który
pracował jako ochroniarz prezydenta, ale ze względu na prześladowania
i niestabilną sytuację w swoim kraju zdecydował się uciec razem z żoną i małą
córeczką. Obecnie mieszkają w jednym z hoteli dla uchodźców w Warszawie.
Przez całe miesiące mierzyli się z „biurokratycznym piekłem” – brakiem
procedur w różnych instytucjach. Teraz przynajmniej mają zagwarantowany
legalny pobyt w Polsce. Uchodźca, aby utrzymać rodzinę, musi zacząć
pracować. Nie ma jednak żadnych dokumentów potwierdzających jego
kwalifikacje, nie zna języka polskiego, nie ma kontaktu z Polakami, gdyż
przebywa tylko ze swoimi rodakami, z którymi czuje nić porozumienia.
Włączenie takiej osoby w rynek pracy będzie wymagało długiego wysiłku.
Chodzi bowiem nie tylko o zdobycie lub podniesienie kompetencji zawo-
dowych. Uchodźcy potrzebują przede wszystkim pomocy psychologicznej,
dzięki której uporają się z przeszłością i zaznanymi krzywdami, które
dodatkowo potęgują trudności odczuwane przez każdego imigranta (patrz
część III). Kultura kraju pochodzenia Asłana ukształtowała w nim też cechy,
które mogą utrudniać zarówno życie w Warszawie, jak i znalezienie pracy.
Należą do nich m. in.: duma narodowa, poczucie własnej wyższości, specyfi-
czny stosunek do kobiet. Są to istotne kwestie, z których warto zdawać sobie
sprawę, udzielając pomocy.

Na drugim biegunie mieści się z kolei opowieść o Karen – młodej
Angielce, która znalazła się zagranicą z własnego wyboru. Należy ona do
grupy „migrantów menedżerskich” (Szwąder, 2002) – ludzi młodych i przed-
siębiorczych, którzy chętnie ryzykują i poszukują różnorodności oraz nowych
wyzwań, a kontrakt zagraniczny bardzo często zaspokaja ich potrzeby (Marx,
2000). Ci migranci, tak samo jak inni, chociażby uchodźcy czy repatrianci,
unikają konfrontacji z nową, często skomplikowaną i trudną do poznania
rzeczywistością kraju przybycia. Pochłania ich kariera, a normy i zasady
funkcjonowania wyznacza kultura danej firmy. Życie pracą oraz ludźmi w niej
poznanymi nie daje jednak oczekiwanej radości. Menedżerowie nie potrafią
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zaadaptować się do nowych warunków, nie radzą sobie z odmiennym stylem
życia i nie znajdują sobie miejsca w społeczności lokalnej (Marx, 2000).
Wydaje się, że większość firm nie docenia różnicy pomiędzy warunkami
i stylem pracy w różnych kulturach (różnice na wymiarach kultur z części II
dotyczą także środowiska pracy), a pracę menedżera zagranicą traktuje tak,
jakby wykonywana ona była w rodzinnym kraju. Karen potrzebowałaby
zatem pomocy w adaptacji i wyznaczenia nowych indywidualnych celów.

Takie osoby, jak Karen zaczynają przygotowywać się do kariery między-
narodowej już w trakcie studiów. Doradca zawodowy mający świadomość
zagrożeń i korzyści, jakie płyną z mobilności zawodowej, może wesprzeć
karierę młodego człowieka na globalnym rynku. Istotne elementy przygoto-
wania do rozwoju na krajowym rynku pracy, takie jak bardzo dobre przygoto-
wanie merytoryczne pracowników, wąska specjalizacja, duży profesjonalizm
w dziedzinie, którą się zajmuje dany menedżer, nie przekładają się na sukces
w pracy za granicą. Ważne są wcześniejsze efektywne pobyty zagraniczne,
a także przejście odpowiednich treningów akulturacyjnych.

Odpowiedzialność za dobre przygotowanie do wyjazdu leży także po
stronie pracodawcy. I to kolejna grupa klientów, która już niebawem może
być zdana na pomoc międzykulturowo kompetentnego doradcy zawodowego.
Zarządy światowych korporacji, jak i właściciele mniejszych firm o zasięgu
międzynarodowym, muszą sobie uświadomić, że ponadnarodowa ekspansja
i uzyskanie przez nich konkurencyjności jest możliwe dzięki rozwinięciu
kompetencji międzykulturowych ich pracowników i dostosowaniu zasad
działania firmy do lokalnych zwyczajów i norm. Przygotowanie zespołu
międzynarodowych menedżerów wymaga specyficznych kroków selekcyj-
nych, które często są zaniedbywane. Dalsze zarządzanie tym zespołem też
powinno opierać się na konkretnych umiejętnościach takich, jak komunikacja
międzykulturowa czy świadomość uwarunkowań kulturowych biznesu. Po-
winno także gwarantować swoim pracownikom odpowiednie wsparcie.

Ostatnim już w tej części przykładem klienta przybyłego z zagranicy jest
pan Wiktor, który przyjechał z Moskwy jako repatriant. Dzięki wychowaniu
w polskiej rodzinie dobrze zna on zarówno kulturę polską, jak i język. Posiada
też bogate doświadczenia zawodowe związane z prowadzeniem w Rosji
własnej, dobrze prosperującej, firmy. Mimo to, po przyjeździe do Polski już
dłuższy czas szuka bezskutecznie pracy, a jego oszczędności topnieją.
Kompetencje kulturowe i wiedza są potrzebne do znalezienie optymalnego
rozwiązania dla osoby, która zderza się nie tylko z kwestią bezrobocia
i weryfikacji własnych umiejętności zawodowych, ale dodatkowo boryka
się z trudnościami adaptacji do kultury, której nie zna z własnego
doświadczenia, a z przekazów rodziców. Jego oczekiwania sprzed przyjazdu
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zostały wystawione na ciężką próbę. Repatrianci stykają się bowiem
z uprzedzeniami i niechęcią przedstawicieli społeczeństwa przyjmujące-
go, którzy na podstawie akcentu uznają go za „ruskiego” i w związku z tym
etykietują w negatywny sposób (Chodynicka, Więckowska, 2004). Pan
Wiktor powinien otrzymać wsparcie, przejść kurs adaptacyjny wraz z innymi
repatriantami i dopiero wtedy poznawać sytuację na polskim rynku i szukać
luki, w której mógłby wykorzystać własne kompetencje i gdzie język, który
z jednej strony jest dla niego przeszkodą (bo powoduje negatywne etykietowa-
nie), może stać się atutem na rynku pracy.

Trudności adaptacyjne opisanych bohaterów, mimo specyficznych cech,
polegają na braku odpowiedniej wiedzy o kraju przybycia i umiejętności
niezbędnych do radzenia sobie w nowej rzeczywistości.

IV. 2. Bariery integracji po stronie
społeczeństwa przyjmującego

Historia Pana Wiktora odsłania nam jeszcze jedną barierę adaptacyjną,
o której nie pisałyśmy zbyt wiele. Chodzi bowiem o nastawienie nie tylko
cudzoziemca, ale i społeczeństwa przyjmującego. Od otwartości obu stron na
nowe doświadczenia i od chęci zdobywania wiedzy międzykulturowej
zależy sukces integracji. Włączanie wszystkich do wspólnych działań
i podejmowania decyzji oraz efektywny kontakt pomiędzy zróżnicowanymi
kulturowo jednostkami i grupami, z poszanowaniem własnych norm,
wartości i umiejętności musi być potrzebą obu stron, które też dzielą się
odpowiedzialnością za proces integracji. Ważną kwestią jest zatem integracja
na poziomie lokalnym. Gdy w danej grupie pojawiają się cudzoziemcy, zmienia
się struktura i sposób funkcjonowania społeczności. Trzeba poradzić sobie
z nową sytuacją i nauczyć się w niej żyć. Należy w takim przypadku dążyć do
poznania się ludzi i zmniejszenia dystansu psychologicznego między nimi. Jest
to możliwe na masową skalę dzięki spotkaniom reprezentantów mniejszości
kulturowych czy etnicznych, występujących na danym terenie, z rdzennymi
mieszkańcami przy okazji imprez kulturalnych i wspólnych przedsięwzięć,
w których jest miejsce na naukę swoich zwyczajów i nowych umiejętności.

Niekiedy jednak trudno uczyć się odmiennych zachowań i zmniejszać
dystans w kontaktach międzykulturowych, bo kontakty takie to spotkanie,
które zawiera w sobie konfrontację, zmierzenie się z nieznanym, ale także
z samym sobą i swoimi reakcjami na odmienność. Wspominana już
wcześniej Angielka Karen mogła zamiast do Polski trafić do filii bułgarskiej.
Pierwsze tygodnie pobytu w nowym kraju spędzałaby na wdrażaniu się
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w obowiązki w pracy, ale nie znając jeszcze wielu osób, wolny czas mogłaby
wykorzystać także na zwiedzanie i poznawanie miasta. Poniżej jedna z praw-
dopodobnych historii, jakie mogłyby się jej zdarzyć.

W trakcie spaceru po Sofii, przed jednym z parków podszedł do Karen
sprzedawca pamiątek. Jak wnioskowała z jego gestów, nie rozumiejąc co do
niej mówi, mężczyzna gorąco zachęcał do zakupu drobnych prezentów. Nie
była zainteresowana pamiątkami, bo był to jeden z pierwszych dni jej pobytu
i wolała rozejrzeć się i sprawdzić, co jest warte przywiezienia. Na wszelkie
sposoby pokazywała, że nie dokona transakcji, przede wszystkim oczywiście
kręcąc głową w lewo i prawo. Sprzedawca nie chciał jej jednak opuścić,
krocząc za nią przez dłuższy czas.

Zastanówmy się, dlaczego mężczyzna, mimo odmów, kroczył za Karen?
Proszę wybrać właściwą odpowiedź.

a) chciał pójść za nią, by „zmiękła” pod wpływem jego determinacji i na
odczepne kupiła chociaż drobiazg,

b) jej kiwanie głową odbierał jako mówienie, że nie ma akurat pieniędzy
i szedł za nią, by mogła pobrać gotówkę z bankomatu lub wymienić
walutę w kantorze, a potem kupić jego towar,

c) kiwanie głową zrozumiał jako odpowiedź twierdzącą, że chce kupić od
niego pamiątkę, bowiem w Bułgarii kiwanie głową od lewej do prawej
strony oznacza „tak”, a z góry na dół – „nie”,

d) sprzedawca nie przejmował się jej odmowami, bowiem Bułgarzy są
bardzo uparci i zawsze osiągają postawiony przed sobą cel.

W zasadzie wszystkie odpowiedzi mogą być w pewnym sensie prawdziwe
i zawierają prawdopodobny element. Jeżeliby brać jednak pod uwagę trafność
kulturową, a nie stereotypy czy ogólne przekonania, to właściwą odpowiedzią
jest punkt „c”. W Bułgarii bowiem dwa podstawowe gesty komunikacji
niewerbalnej, „tak” i „nie”, są odwrotne, niż u nas i dlatego, gdy kręcimy
głową chcąc zaprzeczyć, Bułgar zrozumie, że potwierdzamy, i na odwrót.

Można wczuć się w sytuację młodej, atrakcyjnej Angielki, która samotnie
przechadza się po mieście i podczas zwiedzania zostaje zaczepiona przez
mężczyznę, z którym nie może się porozumieć. Człowiek ten nie dość, że
„zagadnął” ją, to jeszcze kroczy za nią przez dłuższy czas, nie opuszczając jej
i namawiając do czegoś w obcym języku. Dziewczyna ma prawo poczuć się
zdezorientowana, zagrożona, a nawet osaczona. W jej interpretacji mężczyzna
może wyglądać na natrętnego człowieka, którego intencje nie są przejrzyste.
Nie trudno zatem wzbudzić w sobie w takiej sytuacji niechęć do otaczającego
świata i ludzi. Przy kontakcie obcych sobie i odmiennych kulturowo ludzi
łatwo o atmosferę wyzwania czy wręcz wrogości. W wyniku tego może dojść
do konfliktu, wynikającego z niezrozumienia albo niezgody na różnice.
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Różnimy się w niektórych prozaicznych, acz fundamentalnych za-
chowaniach, takich, jak znaki niewerbalne, które są dla nas naturalne
i oczywiste. Dopiero w zetknięciu z inną kulturą może okazać się, że nie
wszystkie mają charakter uniwersalny. Wcześniej mogliśmy sobie tego nie
uświadamiać, gdyż część własnych norm i zachowań przyswajamy w nie-
świadomy sposób. Gestów i innych niewerbalnych zachowań uczymy się
właściwie bezrefleksyjnie, włączając je poprzez proces socjalizacji do reper-
tuaru zachowań (por. część III). Od naszej woli, ale i wcześniejszego
przygotowania zależy, jak zareagujemy na niezrozumiałą dla nas odmienność.
Nawet jednak przy dużej otwartości w poznawaniu nowej rzeczywistości
nietrudno o dotknięcie bardzo czułego punktu – norm i postaw przyswojonych
naturalnie i nieświadomie. Będą to elementy oporne na zmiany i konfrontację.
Narażeni jesteśmy na podważanie istotnych elementów tożsamości, central-
nych wartości oraz przekonań o ich wyższości nad innymi. Może się to
spotkać z oporem i reakcjami obronnymi przed przyjmowaniem nowych,
czasem postrzeganych jako zagrażających, informacji.

Każde z międzykulturowych spotkań odbywa się w konkretnym miejscu
i czasie, a interesy każdej ze stron wynikają z określonego kontekstu. Aby
zrozumieć ów kontekst i przewidzieć przebieg kontaktu, warto przyjrzeć się
elementom kształtującym relacje pomiędzy przedstawicielami poszczegól-
nych kultur. Zgodnie z jednym z proponowanych modeli teoretycznych
(Kovacs & Katona, 2006) do czynników istotnych dla jakości kontaktów
międzykulturowych zalicza się:

◊ Czynnik historyczny, czyli tradycję kontaktów międzykulturowych,
sposobów rozwiązywania konfliktów i doświadczeń współpracy charak-
terystycznych dla obu stron;

◊ Czynnik społeczny, rozumiany jako społeczne przyzwolenie na kontakty,
dystans międzykulturowy i kwestia tożsamości, postawy, w tym łatwość
uruchamiania stereotypów;

◊ Czynnik instytucjonalny, czyli na ile instytucje pozwalają na wy-
kluczenie i segregację bądź współpracę i włączenie poszczególnych grup
do życia na danym terenie.

W Polsce klimat, w jakim spotkania takie mogą się odbywać, nie jest
obecnie sprzyjający. Ważną rolę odgrywa tu czynnik historyczny i zmiany
w podejściu do cudzoziemców, które kształtowały się przez wiele lat. Przede
wszystkim nasza historia naznaczona jest licznymi klęskami. Niejednokrotnie
w naszej przeszłości czuliśmy się jako naród nie dość, że przegrani, to jeszcze
pozostawieni sami sobie, bez wsparcia sprzymierzeńców. W naszej tradycji
leży więc siłowe rozwiązywanie konfliktów i to w pojedynkę, bez wiary we
wsparcie i współpracę. Ponadto z państwa, w którym mniejszości narodowe
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stanowiły niemal 1/3 ludności, przekształciliśmy się po Drugiej Wojnie
Światowej w społeczeństwo monokulturowe. W okresie poprzedzającym
wojnę Polska miała następujący skład narodowy: prawie 69% mieszkańców
deklarowało narodowość polską, 14% stanowiła mniejszość ukraińska, 8,6%
żydowska, 5,3% to natomiast Białorusini, 2,3% Niemcy i 1% innych (m.in.
Rosjan, Litwinów, Słowaków, Czechów, Romów, Tatarów) (za Eberhard,
1996, za: Bajda i in., 2001). W rezultacie działań wojennych i eksterminacji,
przeniesienia granic, wymuszonej i dobrowolnej emigracji oraz umów o repat-
riację Polska stała się jednym z najbardziej homogenicznych etnicznie państw
w Europie. W okresie powojennym, aż do zmian ustrojowych, imigracja do
Polski była zjawiskiem marginesowym (Kępińska, Okólski, 2004). Liczba
cudzoziemców była zatem ograniczona, a ci reprezentanci mniejszości etnicz-
nych, którzy pozostali w kraju, byli pomiędzy rokiem 1945 a 1989 wyłączeni
z życia publicznego oraz ograniczono im możliwość podtrzymywania własnej
kultury i używania języków narodowych (Bajda i in., 2001). Na poziomie
instytucjonalnym kwestia różnorodności etnicznej przestała zatem być istot-
na. Nie brano jej pod uwagę i nie przystosowywano instytucji państwowych
do obcowania z odmiennością. Nie mamy dziś w Polsce żadnej polityki
imigracyjnej oraz brak jest przygotowania do obsługi „klientów odmiennych
kulturowo”. Państwo nie czuje się odpowiedzialne za przybywających do nas
ludzi, nie kształtuje polityki uwzględniającej kwestie kultury czy etniczności
i pozostaje niewrażliwe na szereg pojawiających się już potrzeb. Od braku
wykształconych mechanizmów państwowych i konkretnych narzędzi do
kontaktu z cudzoziemcami, niedaleko do dyskryminacji i wyłączenia społecz-
nego jakiejś grupy. Brak odgórnego przykładu traktowania mniejszości
i gwarancji włączenia ich w codzienne życie wpłynął na charakter relacji
społecznych, nie pozostawiając miejsca na harmonijne spotkania międzykul-
turowe i współpracę pomiędzy reprezentantami odmiennych kultur. Przykład
Polski pokazuje, że i czynnik społeczny nie sprzyja kulturowym kontaktom.
Ludziom żyjącym w homogenicznym społeczeństwie trudno było wykształcić
otwartość na odmienność. Kwestia tożsamości kulturowej jest mniej istotna,
niż inne role społeczne. Przy kontakcie z cudzoziemcem okazuje się, jak duży
jest dystans pomiędzy ludźmi, jak mało wiedzy o innych i zrozumienia dla ich
zachowań. Uruchamiają się mechanizmy związane z przynależnością do
własnej – znanej i bezpiecznej – grupy: stereotypy, faworyzowanie „swoich”
i etnocentryzm. Osobom nieprzyzwyczajonym do obcowania z innymi kul-
turami szczególnie trudno może być w zetknięciu z cudzoziemcami, także po
wyjeździe ze swojego kraju.

Choć Polska nadal jest krajem emigrantów (w latach 1998 – 2000
wyjechało z kraju 69 tys. mieszkańców, a przybyło zaledwie około 24 tys.
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osób), to jak zauważono już we wprowadzeniu do tej publikacji, stajemy się
krajem coraz bardziej atrakcyjnym dla cudzoziemców. Województwo mazo-
wieckie, a szczególnie Warszawa, wyróżnia się specyfiką migracji na tle całej
Polski. Od kilku lat w stolicy osiedla się więcej obcokrajowców, niż wyjeżdża
z niej Polaków. Przyjeżdża znacznie więcej osób z wyższym wykształceniem
i posiadających wysokie kwalifikacje zawodowe. Są to głównie reprezentanci
krajów Europy Zachodniej (Brytyjczycy 10%, Niemcy 9%, Francuzi 6% oraz
Amerykanie 20%). Natomiast 25% imigrantów osiedlających się w War-
szawie pochodzi z byłego ZSRR, a 10% stanowią Azjaci.

Po analizie czynników wpływających na jakość kontaktów międzykulturo-
wych, specyficznych dla Polski, nietrudno się domyślić, jaki może być stosunek
Polaków do cudzoziemców. Centrum Badania Opinii Społecznej (CBOS),
media oraz ośrodki akademickie przyglądają się relacjom pomiędzy rdzennymi
mieszkańcami Polski, a osobami napływającymi do nas z zagranicy.

Z sondaży CBOS-u wynika, że percepcja obywateli USA i krajów Europy
Zachodniej odbiega od odbioru przybyszy z terenów byłego ZSRR czy Azji
(por. CBOS, BS/161/99 za Iglicka, Weinar, 2004). Ci pierwsi darzeni są
sympatią i przyjmowani z zadowoleniem i jest to społeczność przez nas
akceptowana, podczas gdy do imigrantów z tej drugiej grupy podchodzi się
z rezerwą, czy wręcz niechęcią. Najbardziej negatywny charakter skojarzeń
dotyczy jednak grupy Rumunów i Romów, często zresztą mylonych.

Obraz bogatego menedżera z Zachodu, którego stać na drogie mieszkania,
luksusowe zakupy i wystawne życie potwierdzają, jeśli nie wręcz kreują,
lokalne media. Z badań Iglickiej i Weinar (2004) nad dyskursem prasowym
wynika, że akceptacja tych osób odczuwana jest na poziomie przestrzeni
symbolicznej i ekonomicznej. W relacjach społecznych stosunek pomiędzy
cudzoziemcami a krajanami przybiera raczej formę silnego podziału. Szcząt-
kowe informacje w dziennikach lokalnych wzmagają ich obcość i zwiększają
dystans, przyczyniając się do utwierdzania nieustających kompleksów wobec
wyidealizowanego i postępowego cudzoziemca. Ponadto relacje przybyszów
z „krajów wysoko uprzemysłowionych” ze społecznością przyjmującą nie
budzą tyle emocji, ile mogłoby towarzyszyć tematyce imigracyjnej. Dzien-
nikarze, chcąc zagwarantować sobie poczytność, poszukują sensacji i skan-
dalu. Wolą zatem opisywać tę drugą grupę imigrantów, zazwyczaj jednostron-
nie naświetlając kwestię imigracji jako zagadnienia uciążliwego dla Polski
i odwołując się do niekorzystnej oceny napływu obcokrajowców i obawy
Polaków o trudności na rynku pracy (Kępińska, Okólski, 2004).

Z badań socjologiczno-demograficznych opisywanych przez Kępińską
i Okólskiego (2004) nad relacjami między cudzoziemcami a warszawiakami,
którzy mają więcej okazji do bezpośredniego kontaktu z cudzoziemcami, niż
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mieszkańcy innych części Polski, wynika, że tylko co piąty mieszkaniec
stolicy postrzega obecność cudzoziemców jako korzystną. Co trzeci badany
uważa napływ obcokrajowców za niekorzystny, a co szósty nie ma zdania na
ten temat. Stosunek do cudzoziemców zmienia się jednak pod wpływem
takich czynników, jak: własne wyjazdy za granicę (zdecydowanie pozytyw-
niejsze nastawienie przejawiają osoby, które w ostatnich latach wyjeżdżały
poza granice Polski) oraz wiek i wykształcenie (im starszy i gorzej wykształ-
cony warszawiak, tym bardziej negatywny stosunek do obecności cudzoziem-
ców). Autorzy podsumowują jednak, że „Azjaci zdobywają sympatię war-
szawiaków przede wszystkim dzięki ciężkiej pracy i uprzejmości, a obywatele
byłego ZSRR w większym stopniu z powodu zrozumienia dla trudnej sytuacji
gospodarczej w ich krajach, a także zapewne w związku z tym, że część
przybyszów z tego regionu to osoby pochodzenia polskiego” (Kępińska,
Okólski, 2004, str. 452). Ponadto cień nadziei może też dać porównanie
wcześniejszych doniesień CBOS-u z danymi z lat późniejszych. W badaniu
nad postawami Polaków w stosunku do reprezentantów poszczególnych
mniejszości w 1994 roku otrzymano następujące wyniki: 54% badanych
negatywnie wyrażała się o Romach i Ukraińcach, 37% o Żydach, 8%
o Białorusinach. W 1999 roku proporcje zmniejszyły się do ok. 30% tych,
którzy nie lubią Romów, Żydów i Ukraińców (za Bajda i in., 2001). Choć
nadal są to liczby wysokie, widoczny jest nowy kierunek myślenia: ku
większej tolerancji.

Omówione powyżej czynniki są barierą w integracji osób odmiennych
kulturowo. Zastanówmy się jednak jeszcze, dlaczego postulat integracji jest tu
wysuwany na pierwsze miejsce?

Przede wszystkim jest to już dzisiaj konieczność. Wieloetniczność i kul-
turowe zróżnicowanie mieszkańców dla wielu krajów stało się wyzwaniem
XXI wieku. Niemalże dwieście krajów, na jakie podzielony jest świat, składa
się z blisko pięciu tysięcy grup etnicznych. W 161 państwach mniejszości
etniczne stanowią więcej niż dziesięć procent populacji. Ponad 900 milionów
ludzi na całym świecie jest jednak przedmiotem różnych form wykluczenia
społecznego, bazującego na przynależności do grup mniejszościowych. Stano-
wi to 1/6 populacji świata (www.lgi.osi.hu). Powinno się zatem dążyć do
ochrony praw tych ludzi i minimalizowania dyskryminacji na tle etnicznym
czy kulturowym. W zintegrowanym wielokulturowym społeczeństwie
wszystkie grupy mają prawo, a wręcz są zachęcane, do ekspresji własnego
dziedzictwa (Boski 2004a). W imię nowych rozwiązań pluralizm i aktywne
uczestnictwo zainteresowanych podmiotów ma zastąpić dotychczasowe an-
tagonizmy bądź separację w stosunkach pomiędzy grupami. Szereg badań
przeprowadzonych w krajach europejskich i w Kanadzie (za: Boski, 2004b)
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pokazuje, że jest preferowana integracyjna strategia akulturacyjna migranta
przybywającego do nowego kraju. Aby doszło do niej na poziomie jedno-
stkowym, musi temu sprzyjać środowisko, w którym rozwijana jest i stymulo-
wana wielokulturowość. W dobrze zorganizowanym państwie ważne powinno
być sprawne reagowanie w sytuacji pojawienia się nowych potrzeb i dbanie
o skuteczne zarządzanie. Zarządzanie różnorodnością (diversity managenent),
w rozumieniu różnorodności kulturowej, jest jednym z priorytetów stojących
przed nowocześnie zorganizowanymi społeczeństwami.

Ponadto jednym z atutów dużych i bogatych metropolii, które zaspakajają
potrzeby swoich mieszkańców oraz przyciągają nowych inwestorów, biznes-
menów czy turystów jest różnorodność kulturowa, która wzbogaca życie. Daje
ona możliwość zjedzenia w restauracjach serwujących dania z odległych
krańców świata, kupienia od imigrantów zarówno przedmiotów codziennego
użytku tańszych niż lokalne, jak i egzotycznych dzieł sztuki w najmodniej-
szych galeriach oraz spędzenia wolnego czasu na rozmaitych imprezach
inspirowanych muzyką czy sztuką z różnych stron globu.

Ostatnim argumentem niech będą też korzyści ekonomiczne. Jak już
pisaliśmy na początku tej publikacji istnieje wprost proporcjonalna zależność
pomiędzy liczbą zatrudnionych obcokrajowców, a zamożnością społeczeństw
(patrz Wprowadzenie).

Póki co postulat wielokulturowości nie jest jeszcze powszechnym standar-
dem, a raczej ideologią. Potrzebne są narzędzia do jego wprowadzania,
a przede wszystkim świadomość tego, że należy w równy sposób dbać
o potrzeby ludzi o odmiennym pochodzeniu etnicznym czy narodowym.

IV. 3. Pokonywanie barier instytucjonalnych
– przykłady dobrych praktyk

Przełamywanie barier w integracji i tworzenie wielokulturowego pejzażu to
przede wszystkim uwrażliwianie na kwestie różnorodności i przeciwdziałanie
dyskryminacji. Jest to zatem praca nad zmianami postaw w społeczeństwie
i wytworzenie w ludziach jeśli nie pozytywnego, to przynajmniej realistycz-
nego, obrazu obcokrajowców. Warto przeciwdziałać wrogości, stereotypom
i napiętnowaniu osób o cudzoziemskim pochodzeniu, zmniejszać dystans
pomiędzy ludźmi i angażować ich do współpracy. Zajęcie się jedynie
czynnikiem społecznym może nie doprowadzić do pożądanych skutków.
Przyzwolenie na kontakty może się bowiem szybko zmienić. Mimo, że
przytaczane powyżej dane CBOS-u sugerowały polepszanie się w Polsce
stosunku do cudzoziemców na przestrzeni lat, chciałabym pokazać wyniki
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badań nie tylko statystycznych i opartych na deklaracjach, ale o znacznie
bardziej rozbudowanej metodologii, które pokazują, jak czułe na różne
czynniki, a przez to niestabilne mogą być postawy społeczne. Okazuje się
bowiem, że niespodziewane wydarzenie historyczne może zmienić preferenc-
je i stosunek ludzi do odmienności kulturowej. Boski (2004a) wraz z zespołem
prowadził badania nad akceptacją wielokulturowości w Warszawie, sprawdza-
jąc, jaką wiedzę, postawy i skojarzenia mają mieszkańcy miasta o rodzimych
i obcych kulturowo obiektach sakralnych (kościół, cerkiew, synagoga, meczet)
i świeckich (tradycyjna polska kawiarnia, restauracje etniczne: wietnamska,
afrykańska i arabska). Kontekst badania stworzyły wydarzenia 11 września
2001, które podzieliły okres badawczy na dwie części (dane były zbierane
przed tą graniczną datą i po niej). Okazało się, że wielokrotnie pokazywane
przez media obrazy ataku samolotów na wieże w Nowym Jorku i atmosfera
zagrożenia uaktywniły świadomość śmierci i lęk egzystencjalny. W takiej
sytuacji wszystkie obiekty odmienne kulturowo (a nie tylko muzułmańskie,
czego się można było spodziewać) zostały niżej oceniane, niż przed atakami.
Wzrosły natomiast oceny i preferencje tego, co polskie. Osłabiło to znacznie
orientację wielokulturową. Autor badań argumentuje, że nie był to tylko efekt
świadomościowy, gdyż dwa z pokazywanych w ramach projektu obiektów
(restauracja afrykańska i arabska) zostały zamknięte z powodu braku klientów.
Aby zatem odpowiedzialnie i stabilnie zadbać o potrzeby ludzi pochodzących
z grup mniejszościowych, nie można zajmować się tylko postawami, które
łatwo i nieoczekiwanie mogą się zmienić. Nieodzowna jest odpowiednia
polityka państwa, wrażliwa na perspektywę różnorodności oraz gwarantująca
odpowiednie mechanizmy antydyskryminacyjne. Jest to zresztą bardzo współ-
czesny wzorzec: przeciwdziałanie instytucjonalnym źródłom nietolerancji.

Dla doradcy zawodowego ważne jest poznanie kontekstu instytucjonalnego,
by wiedział on, w jakiej sytuacji są jego klienci i co mają prawnie
i organizacyjnie zapewnione. O ile obcokrajowcy przebywający w nowym
kraju mogą dążyć do unikania kontaktów z lokalną ludnością (na przykład
Karen zrażona do Bułgarów po spotkaniu z natrętnym handlarzem pamiąt-
kami, może skutecznie zaprzestać poznawania nowych mężczyzn z kraju
przybycia i nawiązywać relacje jedynie z międzynarodową czy nawet tylko
angielską społecznością w Sofii), o tyle zazwyczaj muszą kontaktować się
z krajem przyjmującym przede wszystkim za pośrednictwem urzędów i in-
stytucji państwowych. Tak, jak pisałam wcześniej, przygotowanie polskich
urzędów i osób w nich pracujących do obcowania z cudzoziemcami jest
znikome: brak świadomości i uwrażliwienia na różnorodność, brak informacji,
ale także procedur postępowania, strategii i rozwiązań sprzyjających włącza-
niu imigrantów w lokalne życie i gwarantowania im samodzielności. Poniżej
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przytoczone zostaną przykłady dobrych praktyk antydyskryminacyjnych,
związanych z rynkiem pracy, wprowadzanych przez instytucje w tych
miastach Europy, w których skala imigracji nie pozwalała ignorować zaist-
niałej wielokulturowości (na podstawie Bousetta, Modood, 2001).

a. Haga (Holandia): Specyficzna kampania rekrutacyjna. Przeprowa-
dzono ją w celu zwiększenia zatrudnienia reprezentantów mniejszości etnicz-
nych w Urzędzie Miasta Haga. W efekcie aktywnego poszukiwania pracow-
ników poprzez wykorzystanie kontaktów organizacji etnicznych oraz użycie
nowoczesnych i kulturowo wrażliwych metod rekrutacji, znacznie zwięk-
szono zatrudnienie przedstawicieli grup odmiennych kulturowo.

b. Barcelona (Hiszpania): Podjęto szereg działań prowadzących do zlik-
widowania barier w dostępie do edukacji, służby zdrowia i zatrudnienia oraz
zakwaterowania. W odniesieniu do rynku pracy, wprowadzono nowe procedu-
ry wypracowane oddolnie, na podstawie potrzeb imigrantów, a także przygo-
towano przewodnik z dobrymi praktykami oraz podjęto się mediacji w celu
promowania równych szans zatrudnienia. Podjęte działania sprowokowały
szeroką dyskusję nad wydawaniem pozwoleń na pracę.

c. Malmö (Szwecja): Uznawalność kompetencji zawodowych. Była to
inicjatywa prowadząca do wzrostu zatrudnienia osób o cudzoziemskich
korzeniach, które utraciły wszystkie dokumenty poświadczające ich wykształ-
cenie, umiejętności i doświadczenie zawodowe (częsty przypadek wśród
uchodźców) lub ich wykształcenie nie zostało oficjalnie uznane w Szwecji.
Grupa ekspertów przez jeden do czterech tygodni monitorowała wybrane do
projektu osoby (bezrobotnych, wykształconych zagranicą oraz obecnych
studentów, zarówno z obywatelstwem szwedzkim, jak i bez) w celu potwier-
dzenia ich kompetencji zawodowych. Bez przeprowadzania teoretycznych
egzaminów, a jedynie na podstawie obserwacji aktualnych, profesjonalnych
zdolności, zostały wystawione certyfikaty poświadczające kompetencje zawo-
dowe i umożliwiające podjęcie pracy.

IV. 4. Edukacja międzykulturowa w doradztwie zawodowym

Nabywanie kompetencji międzykulturowych w doradztwie bazuje (jak
pokazuje Aneks A) na rozszerzeniu swojej wiedzy, zdobyciu odpowiednich
umiejętności i pracy nad własnymi postawami i zrozumieniem nastawienia
naszych klientów. Na nowe wyzwania stojące przed doradcami, związane
z coraz częstszymi przypadkami pomagania osobom odmiennym kulturowo
lub osobom wyjeżdżającym za granicę, można przygotować się poprzez
odpowiednie programy edukacyjne.
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U podstaw integracji cudzoziemców, przybywających do Polski i naszych
rodaków, pragnących zaadaptować się do życia zagranicą, leży dostarcze-
nie/zdobycie przydatnych informacji, nauka adekwatnych i kulturowo właś-
ciwych zachowań oraz praca nad otwartością i ciekawością kulturową.
Kluczem do integracji jest zatem edukacja.

IV. 4.a. Cele edukacji międzykulturowej:
świadomość – wiedza – umiejętności

Pierwszym i podstawowym celem edukacji międzykulturowej jest kształ-
towanie świadomości ludzi. Zachęcanie do otwartości wobec odmienności
kulturowej i zainteresowanie innymi zwyczajami, normami i wartościami,
powinno być poprzedzone przełamaniem schematów myślowych takich, jak
etnocentryczny i/lub stereotypowy sposób patrzenia na otaczającą rzeczywis-
tość. By obcować z odmiennością kulturową i aby nie postrzegać jej
w kategoriach zagrożenia, potrzebna jest także wiedza o innych kulturach
i o różnych sposobach funkcjonowania oraz świadomość samych różnic i ich
akceptacja (różnice kulturowe opisane w części II). Aby w pełni wykorzystać
potencjał, jaki daje sytuacja uczenia międzykulturowego, trzeba także dodać
element nauki umiejętności niezbędnych do obcowania z osobami od-
miennymi kulturowo. Te trzy elementy powinny być składnikami programu
edukacyjnego.

Ramka 1: Cele programu nauczania o różnorodności kulturowej

Pełny i dobrze przygotowany program edukacji międzykulturowej
powinien kształtować trzy elementy:

◊ Świadomość: przyczynić się do wytworzenia postawy otwartości na
nowe informacje, uświadomić, że istnieje kilka różnych perspektyw,
różne hierarchie wartości, normy zachowań.

◊ Wiedzę: uczyć o faktach dotyczących historii, geografii, ale także
struktury relacji rodzinnych, przyjacielskich, damsko-męskich, prze-
kazywać normy i zasady dobrego wychowania.

◊ Umiejętności: ćwiczyć zachowania właściwe dla danej kultury (sposo-
by zachowania w miejscach publicznych, w relacji do różnych osób,
sposoby komunikacji werbalnej i niewerbalnej).

(za: Brislin, Yoshida, 1994, w: Grzymała-Moszczyńska, 2004)
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Graficznie zależność pomiędzy trzema członami można przedstawić za
pomocą trójkąta równobocznego: dobry warsztat czy trening kompetencji
międzykulturowych powinien w równym stopniu zawierać zadania i działania
kształtujące świadomość, wiedzę oraz umiejętności (Grzymała-Moszczyńska,
2004).

Element świadomościowy programu edukacyjnego jest kluczowy (choć
często najtrudniejszy do kształtowania) i to jemu poświęcimy teraz więcej
czasu. Umożliwia on bowiem odejście od utrwalonych schematów myślenia,
a tym samym pozwala spojrzeć na rzeczywistość z szerszej perspektywy. Jest
on potrzebny, by wytworzyć chęć do zdobywania wiedzy o odmiennych
wartościach i normach oraz gotowość do włączania do repertuaru swoich
zachowań nowych elementów przejawianych przez reprezentantów różnych
kultur. Kwestię zmian w naszej świadomości, prowadzących do obierania
nowych perspektyw, można zilustrować niespecyficznym kulturowo ćwicze-
niem (za: Martinelli i Taylor, 2000).
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Przed Państwem dziewięć kropek w konkretnym układzie przestrzennym, jak
na zamieszczonym poniżej obrazku.

Instrukcja: Proszę połączyć wszystkie kropki czterema liniami prostymi bez
odrywania ręki. Do dzieła! To można zrobić! Rozwiązanie znajdą Państwo na
końcu rozdziału. Proszę jednak najpierw samodzielnie popróbować. (Rozwią-
zanie na końcu części IV).

W rozwiązaniu powyższego zadania kryje się pewien „haczyk", gdyż jest
ono możliwe jedynie, jeśli „wyjdzie się” poza kwadrat wyznaczony przez
nasze postrzeganie. Trzeba było pokonać pozorne granice, które stworzyła
nasza percepcja. Dlaczego zatem dla niektórych, a może nawet większości
z nas, takie zadanie jest trudne? Odpowiedź leży w naszym przywiązaniu do
schematów myślowych, którymi posługujemy się na co dzień, na przykład
w percepcji. Mamy tendencję do łączenia luźnych elementów w kompletne
figury – percepcyjne całości, stosując na przykład zasadę podobieństwa przy
takich samych bodźcach albo ciągłości, gdy bodźce zdają się być kontynuacją
kierunku poprzednich elementów (Zimbardo & Ruch, 1998). Odnosząc to do
kontekstu wielokulturowego, można powiedzieć, że ukształtowana przez
kulturę i przejęta przez jej reprezentantów perspektywa może utrudniać
znalezienie nawet prostych rozwiązań. W świecie społecznym, jak i na
poziomie spostrzeżeń, posługujemy się bowiem schematami, „za pomocą
których ludzie organizują swoją wiedzę (…), ale które też silnie wpływają na
to, co z otrzymanej informacji zauważymy” (Aronson i in., 1997, str. 130). Są
to ogólne prawa dotyczące naszej percepcji i organizowania świata społeczne-
go. Mają one także specyficzne zastosowanie do sytuacji międzykulturowych.
Tak, jak zauważono powyżej, nasza percepcja przy organizowaniu bo-
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dźców docierających ze środowiska wrażliwa jest na zasadę podobieńst-
wa. Szukamy ich także samoistnie w kontaktach międzykulturowych, bo
podobieństwa nam nie zagrażają. Często programy edukacji międzykul-
turowej nastawione są na dostarczanie okazji do doświadczenia podobieństwa
między ludźmi pochodzącymi z różnych kultur. „Zamiarem takich programów
jest przełamanie przekonania, że Oni są zasadniczo inni niż My (Weigl, 1998,
str. 196)”. Taka koncepcja pracy opiera się na badaniach psychologicznych
stwierdzających, że u osoby poznającej lub oceniającej kogoś „istnieje
gotowość do korzystniejszej oceny człowieka podobnego, niż niepodobnego”
do niej samej. (Weigl, 1992, str. 101). Nie oddaje to jednak pełnego obrazu
świata. „Swoją tożsamość budujemy porównując się z innymi. W procesie
socjalizacji każda jednostka (…) w konfrontacji z odmienną kulturą, napotyka
szereg wątpliwości i pytań (Klimowicz, 2004, str. 7)”. Staje też twarzą
w twarz z istotnymi różnicami. Już samo dostrzeżenie odmienności jest
ważnym etapem wyjścia poza ograniczenia naszej percepcji. Głównym celem
programów edukacyjnych nie może być jedynie chęć wytworzenia pozytyw-
nego stosunku do innych ludzi, opartego na podobieństwach. Należy uświada-
miać zarówno podobieństwa, jak i różnice. Jedne i drugie można przecież
odnaleźć w otaczającej nas rzeczywistości.

Kwestia różnic i ich akceptacji opisana jest w modelu rozwoju wrażliwo-
ści międzykulturowej Miltona Bennetta (na podstawie Martinelli i Taylor,
2000 i Bennett, 1993), który może stać się pomocną wskazówką interpretacyj-
ną dla zachowań i postaw doradcy oraz klienta. Może on także stać się osią
programu edukacyjnego.

Autor opisywanego modelu twierdzi, że kultura jest filtrem służącym do
interpretacji rzeczywistości i postrzegania otaczającego nas świata (za: Marti-
nelli i Taylor, 2000). Skoro kultury różnią się między sobą, to postrzeganie tej
samej rzeczy może być zróżnicowane pomiędzy reprezentantami poszczegól-
nych kręgów kulturowych. Bennett (1993) wrażliwość międzykulturową
definiuje jako świadomość różnic międzykulturowych i wyczucie w sytua-
cjach, gdy ma się z nimi do czynienia. Nie uznaje jej za stan naturalny
i przytacza przypadki z naszej historii, kiedy kontakty międzykulturowe były
naznaczone agresją i wzajemną niechęcią. Charakterystyczne bowiem dla
naszego zachowania w kontakcie z cudzoziemcami jest postrzeganie
sytuacji przez pryzmat własnych norm. Mamy tendencję do patrzenia ze
swojej perspektywy kulturowej oraz interpretowania i oceniania zdarzeń,
innych ludzi i ich zachowań w odniesieniu do znanych nam standardów.
Etap, na którym jednostka zakłada, że jej światopogląd jest kluczowym
elementem rzeczywistości, Bennett nazywa etnocentryzmem. Przybiera on
różne formy, a w ujęciu modelu rozwoju wrażliwości międzykulturowej
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ewoluuje, przechodząc przez różne fazy: od zaprzeczania istnieniu jakichkol-
wiek różnic kulturowych, po ich pełną akceptację i współistnienie perspektyw
pochodzących z różnych kultur. Ten ostatni etap Bennett określa jako
etnorelatywizm. Widzi on w uczeniu się wrażliwości kulturowej, prze-
chodzącym przez wszystkie fazy etnocentryzmu do etnorelatywistycznej
perspektywy, jedyną drogę do kształtowania konstruktywnej przyszłości.

Doradca zawodowy pracujący z klientami z innych krajów, tak jak inni
obcujący z odmiennością kulturową, może odruchowo przejawiać zachowania
etnocentryczne. Natomiast w wyniku świadomej pracy nad własnymi po-
stawami powinien umieć nazywać odpowiednie fazy i zmieniać swoje
zachowanie – ku przejawianiu coraz bardziej etnorelatywistycznych za-
chowań.

Poniżej przedstawię charakterystykę poszczególnych faz etnocentryzmu
i etnorelatywizmu z przykładami codziennych zachowań różnych ludzi,
przejawianych na każdym etapie oraz z uwagami do zachowań doradczych.

Fazy etnocentryczne – jednostka stwierdza, że jej wizja świata jest
centralna wobec rzeczywistości. Zachowanie innych ludzi jest wyjaśniane
w odniesieniu do własnych realiów kulturowych. Różnica jest trudna do
przyjęcia, a niekiedy wręcz zagrażająca.

1. Zaprzeczenie: Jednostka zaprzecza istnieniu jakichkolwiek różnic, nie
dostrzega, że istnieją inne wizje rzeczywistości. Zaprzeczenie może być
oparte na izolacji (brak szans na skonfrontowanie się z różnicami) lub
separacji (separowanie się od różnic, stawia się bariery pomiędzy nami
a ludźmi, którzy są odmienni).

Przykład zachowania: Wojtek wrócił niedawno z podróży do Japonii.
Teraz wszyscy go wypytują, jak tam jest i co widział. Zazwyczaj odpowiada:
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„Tokio jest jak Nowy Jork. Dużo luksusowych i eleganckich samochodów,
a na każdym rogu McDonalds”.

Etnocentryczna postawa doradcy: gdy doradca ma do czynienia jedynie
z klientami ze swojego kręgu kulturowego i nie doświadcza różnic lub
pracując w kontekście międzykulturowym stwierdza, że nie ma różnic
pomiędzy jego polskimi klientami, a tymi przybyłymi z Czeczenii czy Francji.
Do wszystkich można zwracać się w ten sam sposób, używać podobnych
narzędzi diagnostycznych, w ten sam sposób dawać rady i wskazówki.

2. Obrona: Różnice kulturowe są dostrzegane, ale są uważane za za-
grażające, ponieważ oferują inną wizję rzeczywistości, a przez to podważają
tożsamość jednostki. Różnice się widzi, ale się z nimi walczy, np. poprzez
zachowania pokazujące swoją wyższą pozycję wobec ludzi, którzy są od-
mienni.

Przykład zachowania: Piotr jako wolontariusz wyjechał na misję huma-
nitarną na Sri Lankę. Ma zajmować się budowaniem studni z wodą pitną.
Choć nowe otoczenie geograficzne bardzo mu się podoba, ludzie w tym kraju
niejednokrotnie go zaskakują. Źle się czuje w ich obecności, bo zachowują się
zupełnie inaczej i nie chcą zrozumieć, że przecież o wodzie wiedzą tak
niewiele. To Piotr jest inżynierem po wyższych studiach i przyjechał pokazać,
jak infrastruktura powinna być urządzona. Przyjechał tu dla dobra tych ludzi.

Etnocentryczna postawa doradcy: Doradca widząc, że jego klienci
z różnych krajów zachowują się odmiennie, stosuje nadal te same narzędzia
i metody pracy, bo uważa je za najlepsze, sprawdzone i przynoszące najwięcej
pożytku. Odwołuje się do przekonania, że w naszym kręgu kulturowym
powstały najlepsze metody doradcze, bo nasz kraj jest znacznie lepiej
rozwinięty!

3. Minimalizacja: Różnice są zauważane, nie zwalcza się ich poprzez
oczernianie innych lub wywyższanie się, ale jednostka stara się zminimalizo-
wać ich znaczenie. Wskazuje się jedynie na podobieństwa, bagatelizując
różnice.

Przykład zachowania: Michał pracuje w świetlicy socjoterapeutycznej,
gdzie przychodzą zarówno polskie dzieci, jak i Romowie. Codzienny kontakt
z nimi pokazuje mu, że wszyscy tak samo odczuwamy strach, ból, złość i tak
samo chcemy być kochani. Przecież wszyscy jesteśmy ludźmi.

Etnocentryczna postawa doradcy: W praktyce zawodowej bazuje na
uniwersalnych metodach, bez adaptacji i dostosowywania do specyficznych
warunków i potrzeb swoich klientów, uważając, że ludzi więcej łączy niż
dzieli i że wszędzie są podobne problemy ze zalezieniem pracy.
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Fazy etnorelatywne – zgoda na to, że kultury najlepiej można zro-
zumieć w relacji do innych i że poszczególne zachowania mogą być
zrozumiane tylko w odniesieniu do konkretnego kontekstu kulturowego.
Różnica nie jest już traktowana jako zagrożenie, ale jako wyzwanie.
Jednostka stara się rozwinąć nowe kategorie w celu zrozumienia innych.

1. Akceptacja: Akceptacja różnic w zachowaniach werbalnych i niewerbal-
nych, koncepcjach świata oraz normach i wartościach. Na tym etapie uznaje
się, że odmienność zasługuje na zrozumienie i szacunek.

Przykład zachowania: Karolinę mieszkającą przez pół roku w Chinach
codziennie zadziwiała odmienność zachowań Polaków i Chińczyków. Doszła
też do wniosku, że różnice te wynikają z zupełnie innego kontekstu kulturo-
wego. Chociaż sama nigdy nie splunęłaby na ulicę stojąc na przystanku, nie
przeszkadza jej, że Chińczycy nawet w restauracji splunięciem oczyszczają
swoje drogi oddechowe.

Etnorelatywna postawa doradcy: Doradca bacznie obserwuje swoich
odmiennych kulturowo klientów, by poznać jak najwięcej nowych zachowań
i by dowiedzieć się, jakie są potrzeby jego podopiecznych.

2. Adaptacja: Proces włączania nowych zachowań, właściwych dla innego
sposobu widzenia świata, do repertuaru zachowań jednostki. Centralna dla
adaptacji jest empatia – zdolność odbioru danej sytuacji z innego punktu
widzenia, niż własny grunt kulturowy.

Przykład zachowania: Negocjacje biznesmenów na targach w Seulu
wreszcie zakończyły się sukcesem, bowiem polscy przedsiębiorcy, bez po-
czucia straty czasu, podjęli się zapraszania kontrahentów na wystawne kolacje
i chętniej prowadzą kuluarowe rozmowy, dalekie od tematu samej transakcji.

Etnorelatywna postawa doradcy: Doradca zmienia swoje zachowanie,
włączając nowe metody pracy oraz inne techniki komunikacyjne (na przykład
wita się z klientem w sposób przyjęty w kulturze jego pochodzenia), a coraz
lepiej znając sytuację swojego podopiecznego, stara się przyjąć jego perspek-
tywę.

3. Integracja: Łączenie różnych sposobów rozumienia – ku pokojowemu
współistnieniu – odmiennych punktów widzenia. Integracja wymaga ciągłego
definiowania swojej własnej tożsamości, w zależności od aktualnych do-
świadczeń życiowych.

Przykład zachowania: Praca Franka wiąże się z przeprowadzkami z kraju
do kraju. Niezależnie od tego, gdzie obecnie mieszka, u niego w domu
mówi się po polsku, ale w biurze posługuje się różnymi językami, teraz
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francuskim. Właściwie to trudno mu już powiedzieć, który z krajów jest mu
najbliższy: i w Polsce, i w innych państwach czuje się dobrze. To samo myśli
o języku – po polsku i po francusku umie się płynnie wysłowić.

Etnorelatywna postawa doradcy: Doradca ma pełen wachlarz umiejętno-
ści właściwych dla jego kręgu kulturowego oraz równy zasób metod z od-
miennych kulturowo kontekstów. Przełącza się z jednej techniki na inną,
sprawnie funkcjonując w obu kontekstach. Ten etap jest bardzo trudny do
osiągnięcia. Aby sprawnie funkcjonować w kilku kontekstach kulturowych,
w swojej pracy należałoby korzystać ze wsparcia informatorów kulturowych,
tłumaczy oraz innych osób – ekspertów w dziedzinie danej kultury.

IV. 4.b. Organizacja projektów edukacji międzykulturowej

Powyżej przedstawione zostały bloki tematyczne, jakie powinny zostać
uwzględnione w nabywaniu kompetencji międzykulturowych. Przygotowując
program edukacyjny poświęcony kwestiom międzykulturowym należy prze-
myśleć także inne ważne punkty przedstawione w ramce 2.

Ramka 2: Organizacja projektów edukacyjnych

Aby dobrze przygotować i przeprowadzić projekt edukacji międzykul-
turowej należy:

◊ Dobrać grupę docelową – zastanowić się, czy ma to być grupa jedno- czy
wielokulturowa, jaki powinien być jej skład pod względem języka, kultury,
wieku, płci (dla różnych kultur mogą to być bardzo ważne czynniki, wręcz
decydujące o powodzeniu całej akcji, np. w grupach czeczeńskich powinien
być podział na kobiety i mężczyzn, a pracować z nimi powinna osoba o tej
samej płci, znająca język i potrafiąca nawiązać z nimi bliski kontakt).

◊ Ustalić cel projektu i położyć odpowiedni nacisk na poszczególne
elementy: psychologiczny, kulturowy, historyczny i inne. Należy pamiętać, że
bardzo często niedoceniana jest praca na poziomie psychologicznym. Przeka-
zuje się wiedzę i uczy pewnych umiejętności bez przygotowania mentalności
człowieka na zmiany psychologiczne, jakie zachodzą pod wpływem życia
w nowej kulturze lub bez kształtowania świadomości i postawy otwartości.

◊ Poznać specyfikę kulturową grupy, jej potrzeby i oczekiwania
– należy się jak najwięcej dowiedzieć o grupie, szczególnie, jeśli jest ona
odmienna kulturowo i solidnie przygotować do pracy z klientem – cudzo-
ziemcem.
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◊ Dobrać metody pracy, czyli formę zajęć i poszczególne zadania tak,
by nie tylko pozwoliły na realizację celów, ale też odpowiadały uczest-
nikom projektu i aktywizowały ich do pracy (trzeba pamiętać, że w róż-
nych kulturach są odmienne style uczenia się). Ważnym elementem jest
także dobór języka zrozumiałego dla wszystkich uczestników.

◊ Ustalić czas realizacji projektu – kiedy projekt ma być prze-
prowadzany (należy pamiętać, by w przypadku np. treningu adaptacyjnego
nie był zbyt wcześnie lub za późno) i jak długo powinien trwać (ile godzin,
w jakim rozkładzie na sesje, w jakim odstępie poszczególne sesje).

Warto też mieć na uwadze różnice w podejściu do czasu, które mogą
przekładać się na obowiązkowość i punktualność uczestników.

◊ Dobrać kompetentnych wykonawców – osoby, które posiadają
umiejętności dydaktyczne, a także są zaznajomione z procesami i zjawis-
kami międzykulturowymi; w razie projektu dla cudzoziemców – osoby
doświadczone w pracy z klientami odmiennymi kulturowo. Prowadzący
powinien też mieć elastyczne podejście poznawcze i umieć dostosować się
do nowych sposobów myślenia, nowych zachowań i interakcji.

Oddziaływania edukacyjne może prowadzić też zespół ludzi o dob-
ranych specyficznych kompetencjach (np. doradca zawodowy, psycholog
międzykulturowy i tłumacz).

◊ Określić sposoby ewaluacji – dobór metody zależy od grupy
docelowej. Należy pamiętać, że ludzie z odmiennych kultur różnią się
umiejętnością i sposobem udzielania informacji zwrotnych.

IV. 4.c. Metody pracy nauczyciela międzykulturowego

W edukacji międzykulturowej warto korzystać z wszelkich dostępnych
metod edukacyjnych. Część z nich przybierze bardzo atrakcyjną formę,
gdyż oparte mogą być o treści i przykłady pochodzące z egzotycznych
kultur dalekich krajów.

Metody pracy kulturowo specyficzne (dotyczące konkretnej kultury) i nies-
pecyficzne (odnoszące się do ogólnych treści kulturowych), między 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
być naprzemiennie wykorzystywane w programie edukacyjnym. Pozwala to
stworzyć ciekawy i urozmaicony warsztat. Metody należy jednak dobierać
stosownie do celów, jakie maja być osiągnięte i charakteru grupy docelowej.
W kontakcie z osobami odmiennymi kulturowo trzeba także pamiętać o tym,
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że ze względu na przejawiane wartości, normy i zachowania oraz różny styl
myślenia i uczenia się charakteryzujący przedstawicieli poszczególnych
kultur, uczestnicy mogą wykazywać zróżnicowaną gotowość do uczestnicze-
nia w poszczególnych typach aktywności. Na przykład do pracy z Wietna-
mczykami nie należy dobierać metod, w których istotą będzie konfrontacja
różnych poglądów i idei, czyli należy unikać dyskusji i otwartych pytań.
Będzie to jednak bardzo skuteczna metoda do pracy z Amerykanami.
Edukując Czeczenów należałoby z kolei być wyjątkowo czujnym na kwestie
płci czy hierarchii społecznej w danej grupie, co jest znacznie mniej istotne
w grupach skandynawskich. Warto przyjrzeć się miejscu danego kraju pod
kątem wymiarów kulturowych (na przykład w projekcie GLOBE opisanym
w części II), by ocenić, czy dana metoda będzie skuteczna w konkretnej
grupie. Ważne także, by ćwiczenia i oddziaływania były nasycone treścią
kulturową i stąd sugestia, by stosować jak najwięcej źródeł kulturowych.

Kształcenie międzykulturowe jest twórczym wyzwaniem, szczególnie
w sferze kształtowania świadomości. Potrzebne są do tego specyficzne
kompetencje: wiedza o różnych kulturach i mechanizmach takich, jak etno-
centryzm czy stereotypizacja, umiejętność kształtowania i uczenia zachowań
oraz zdolność „zarażania” ciekawością i otwartością. Istnieje jednak szereg
możliwości wykorzystania tych umiejętności w pracy zawodowej, przede
wszystkim do pracy nad sobą. Nie powinno to jednak być nowym ob-
ciążeniem i wymogiem zawodowym, ale ciekawym wyzwaniem. Z kompeten-
cji zdobytych w procesie kształcenia międzykulturowego można czerpać
wymierne korzyści, zwiększając konkurencyjność swoich usług, tworząc
nową niszę i rozszerzając zakres potencjalnych klientów. Nowa wiedza może
się przydać nie tylko do efektywnego kontaktu z cudzoziemcem, ale także do
zorganizowania warsztatów orientacyjnych dla osób wyjeżdżających do pracy
zagranicę, treningów adaptacyjnych dla osób przyjezdnych lub szkoleń dla
firm i organizacji pracujących z cudzoziemskimi klientami lub zatrudniają-
cych obcokrajowców. Umiejętności międzykulturowe otwierają nowe ścieżki
działania, a od pomysłowości doradców zależy jej wykorzystanie.
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Ramka 3: Przydatne materiały poświęcone edukacji międzykulturowej

• Uczenie o uchodźcach: www.unhcr.pl/nauczyciele/index.php
• Edukacja humanitarna: www.pah.org.pl/1937.html
• Tolerancja i wielokulturowość. Wyzwania XXI wieku, red. A. Borowiak,

P. Szarota.
• Adaptacja repatriantów w Polsce. Trening akulturacyjny, A.M. Chody-

nicka, J. Więckowska.
• Jak można się uczyć innej kultury – treningi akulturacyjne dla

studentów., H. Grzymała – Moszczyńska.
• Edukacja międzykulturowa. Poradnik dla nauczyciela, red. A. Klimo-

wicz.
• Uczenie się międzykulturowe. Pakiet szkoleniowy nr 4, red. S. Marti-

nelli, M. Tayor.

Na zakończenie obiecane powyżej rozwiązanie łamigłówki z kropkami
– kierunek stawiania linii: od 1 we wskazanym kierunku, bądź od 4 w kierun-
ku przeciwnym do narysowanych strzałek.
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Cytowane strony internetowe
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.

www.lgi.osi.hu/2006
www.unhcr.pl/nauczyciele/index.php
www.pah.org.pl/1937.html

90 Dominika Cieślikowska



Anna Paszkowska-Rogacz

CZĘŚĆ V

PRAKTYCZNIE UMIEJĘTNOŚCI
MIĘDZYKULTUROWE

Celem tego rozdziału jest zasygnalizowanie doradcom zawodowym pod-
stawowych kwestii zawiązanych z przygotowaniem się do prowadzenia
efektywnej komunikacji z klientem i adekwatnego stosowania narzędzi
diagnostycznych w środowisku międzykulturowym.

V.1 Kontakt i komunikacja międzykulturowa

Wpływ czynnika kulturowego na kształtowanie się oczekiwań i preferencji
zawodowych nie jest jeszcze w pełni poznany. Wciąż nieliczne studia w tym
zakresie wskazują na występowanie istotnych statystycznie różnic w struk-
turze oczekiwań w zależności od przynależności narodowej. Na uwagę
zasługują badania kanadyjskiego doradcy Peavy’ego (1997). Peavy zwraca
uwagę na analogie pomiędzy poszczególnymi elementami procesu dorad-
czego, a wymiarami kultury wyróżnionymi przez Hofstede (2000). I tak,
władza doradcy, określająca charakter jego relacji klientem, ma swoje
korzenie w wymiarze Dystansu Władzy (DW). Wymiar Indywidualizmu-
Kolektywizmu (I/K) w doradztwie manifestuje się z kolei poprzez akcen-
towanie bądź wagi osobistych osiągnięć (indywidualizm), bądź wsparcia
społecznego (kolektywizm). Promowanie „męskich” (takich, jak np. rac-
jonalizm), lub „kobiecych” (takich, jak np. empatia) wartości, a także
„męskiego” lub „kobiecego” sposobu radzenia sobie z sytuacją trudną
(orientacja zadaniowa versus orientacja na relacje), nawiązuje do kulturowego
wymiaru Męskości (M). Czwarty wymiar, Unikanie Niepewności (UA),
ujawnia się w aspektach logistyczno – organizacyjnych doradztwa, manifes-
tując się w większej, w przypadku wysokiego UA lub mniejszej, w przypadku
niskiego UA, formalizacji i strukturyzacji spotkań (Peavy, 1997). Według
Peavy’ego preferencje odnośnie zasad i metod doradczych wynikają w dużej



mierze ze związku z kulturą narodową osób uprawiających zawód doradcy, co
szczegółowo prezentuje tabela 1.

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

Władza doradcy
• Doradztwo dyrektywne,

kognitywno-behawioralne
• Doradca jako ekspert
• Doradca jako agent zmiany
• Dostosowanie,

społeczna efektywność
• Rozróżnienie pomiędzy

rolami doradcy i klienta
• Ważna zawodowa

wiarygodność doradcy

Władza klienta
• Doradztwo skoncentrowane na

kliencie, konstruktywistyczne
• Doradca jako sojusznik
• Doradca jako katalizator
• Odkrywanie własnej siły
• Role doradcy i klienta częś-

ciowo się pokrywają
• Samopomoc, grupy i sieci

wsparcia, nacisk na współ-
pracę klienta i doradcy

Indywidualizm
• Wgląd, rozumienie siebie

samego
• Alienacja, wina, samotność
• Doradca jako człowiek silny
• Rozwój jednostki
• Indywidualny wybór,

odpowiedzialność
• Wewnętrzna spójność

lub konflikt, stanowczość

Kolektywizm
• Relacje, grupa, sieć wsparcia
• Wstyd, zaburzenia relacji
• Doradca jako opiekun
• Więzi społeczne
• Akceptacja kontroli społecznej
• Relacje harmonijne, równowaga

Kobiecość
• Postawa ku – ludziom
• Twórczość, empatia, ekspresja
• Akceptacja emocji
• Relacyjność, całościowość
• Orientacja na opiekę
• Intuicja

Męskość
• Postawa ku – organizacji
• Legalizm, presja w kierunku

zachowań konformistycznych
• Unikanie emocji
• Indywidualizm
• Orientacja na działanie
• Racjonalizm
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Wysokie unikanie niepewności
• Wyjaśnienia w oparciu

o genetykę i biologię
• Techniki treningu

behawioralnego
• Związki z medycyną
• Podkreślanie „naukowego

statusu” wiedzy o człowieku
• Ścisłe regulacje prawne

praktyki doradczej

Niskie unikanie niepewności
• Wyjaśnienia psychologiczne

i socjologiczne
• Nacisk na rozumienie i do-

świadczanie
• Orientacja interdyscyplinarna
• Człowiek „wielką zagadką”
• Luźne regulacje prawne prak-

tyki doradczej

Żadna z koncepcji doradzania nie podlega sama w sobie wartościowaniu,
natomiast stosowanie ich może okazać się nieskuteczne, jeśli w parze
„klient-doradca” pojawi się wyraźna rozbieżność oczekiwań co do modeli
doradczych. Percepcja tej samej relacji może okazać się zupełnie różna
z punktu widzenia klienta i doradcy, w zależności od ich kultury pochodzenia.
Doradca może interpretować wówczas zachowania klienta jako formę oporu,
a klient może spostrzegać doradcę jako przedstawiciela formalnej władzy,
którego nie interesuje rozwiązanie problemu, a jedynie realizacja kolejnego
zadania. Spotkaniu takiemu najczęściej towarzyszą uczucia dyskomfortu
i niepewności, opisywane przez Ward, Bochnera i Furnham (2001) i określane
mianem szoku kulturowego (zjawisko to opisane w części trzeciej). Częstą
reakcją na szok kulturowy jest posługiwanie się negatywnymi stereotypami na
określenie cech lub członków poznawanej grupy.

Wyobraźmy sobie kontakt doradcy i klienta, gdy jeden z partnerów relacji
(doradca) pochodzi z kraju o tradycji uznającej prawo klienta do samo-
stanowienia o sobie (władza klienta), ceniącej sobie indywidualizm, preferują-
cej postawy „kobiece” (akceptacja emocji) oraz cechujące się niskim unika-
niem niepewności. Ten model zachowań będzie na przykład typowy dla
przedstawicieli krajów skandynawskich. Drugi z partnerów (klient) będzie
z kolei przedstawicielem nacji o atrybutach kulturowych biegunowo różnych.
Doradca będzie wówczas oczekiwał od klienta partnerskiej współpracy,
często apelując do jego samowiedzy i dotychczasowych doświadczeń. Klient
z kolei wolałby powierzyć swoje życie uznanemu autorytetowi, który „wie
lepiej” co jest dla klienta właściwe i sformułuje to w postaci dyrektywnie
brzmiącej recepty. Jeśli nie otrzyma konkretnych wskazówek zacznie pode-
jrzewać doradcę o brak profesjonalnego przygotowania. Doradca będzie
również apelował do uczuć klienta, podczas gdy ten jest bardziej podatny na
argumenty racjonalne.
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Inne problemy może rodzić spotkanie klienta i doradcy, gdy poszukującym
porady jest przedstawiciel kraju o kulturze kolektywistycznej, dużym dystan-
sie władzy, wysokim wskaźniku męskości i wysokim unikaniu niepewności
(często są to kraje azjatyckie), doradca natomiast prezentuje kulturę in-
dywidualistyczną, o niskim dystansie władzy, również wysokim wskaźniku
męskości, lecz niskim unikaniem niepewności (np. jest obywatelem Stanów
Zjednoczonych). Zgodnie z preferowanym, amerykańskim modelem dorad-
czym czas i organizacja spotkań doradczych jest ściśle określona (bo „czas to
pieniądz”), podczas gdy klient nie widzi nic niewłaściwego w spóźnianiu się,
bądź przedłużaniu czasu sesji. Doradca oczekuje od klienta autonomicznego
podejmowania decyzji, podczas gdy klient musi decyzję poprzedzić konsul-
tacjami z krewnymi i przyjaciółmi, a w końcu jest skłonny podporządkować
się zaleceniom doradcy (który w zasadzie powinien być mężczyzną).

Poniższy przykład przedstawia skutki rozmowy pomiędzy klientem i dorad-
cą wraz ze znaczeniami, jakie każdy z uczestników relacji nadaje za-
chowaniom drugiej strony, przykładając do nich miary własnej kultury.
W tym miejscu proponujemy czytelnikom ćwiczenie polegające na samo-
dzielnym rozpoznaniu cech obu kultur, z zastosowaniem omówionych wcześ-
niej koncepcji:

Doradca Klient

Unika odpowiedzi.
Typowy objaw oporu.

Zadaje zbyt dużo pytań.
Zachowuje się jak policjant.

Opowiada tak rozwlekle,
że chyba do jutra nie skończymy.

Gdzie on się tak spieszy? Zbyt-
nio mnie pogania.

Unika kontaktu wzrokowego. Jest napastliwy.

Chce mnie zapoznać
ze wszystkimi krewnymi.
Pewnie czekają na korytarzu.

To człowiek bez serca. Nie inte-
resuje go moja rodzina.

Nie potrafi sformułować żadnego
celu zawodowego. Jak poradzi
sobie z indywidualnym planem
kariery?

Myśli tylko o przyszłości, a prze-
cież przyszłość to wielka niewia-
doma.
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Trudno zachęcić go do mówienia
o sobie. Ciągle zbacza z tematu
– znowu opór.

Nie chce rozmawiać o tym, co
mnie naprawdę interesuje.

Chyba brak mu potrzebnych
kwalifikacji.

Nie będę się przechwalać. To
nie wypada.

Ta rozmowa nie ma sensu. Ta rozmowa nie ma sensu.

Obaj uczestnicy takich dialogów doradczych będą odczuwać brak satysfak-
cji, nie zawsze zdając sobie sprawę z przyczyn tego faktu. Oczywiście należy
pamiętać, że nie wszystkie problemy komunikacyjne pomiędzy doradcą
i klientem będą wywołane ich przynależnością do różnych kultur. Nawet
w krajach wysoko ceniących sobie punktualność i dobrą organizację zdarzają
się ludzie, którzy nie dbają o porządek, a w krajach wysoce indywidualistycz-
nych ludzie, którzy są skłonni zmienić pracę tylko ze względu na relacje
społeczne.

Koncepcję różnych oczekiwań wobec doradców zawodowych w zależności
od kraju pochodzenia klienta weryfikowano w ramach międzynarodowego
badawczego projektu Leonardo da Vinci realizowanego w latach 2003-2005
(Paszkowska-Rogacz, 2005). Badaniom poddano 1296 uczniów w wieku
16-19 lat ze szkół średnich Austrii, Cypru, Litwy, Polski, Szwecji i Wielkiej
Brytanii. Analiza wyników wykazała, iż zmienna kultury taka, jak Unikanie
Niepewności oraz przynależność narodowa są silnymi predyktorami zapo-
trzebowania na działania psychologa-doradcy zawodowego, szczególnie
w wymiarze postawy określanej jako koncentracja na kliencie (Raskin,
Rogers, 1989). Podejście to, w rozumieniu jego twórcy Rogersa (1951),
polega na wspieraniu procesu rozwoju klienta poprzez szczególną relację, jaka
zachodzi pomiędzy nim a doradcą (terapeutą), na którą składa się szacunek
doradcy dla potrzeb klienta, szczerość, empatia, odzwierciedlenie uczuć oraz
aktywne słuchanie. Relacja ta zakłada, że doradca nie może „kierować”
zmianami w zachowaniu klienta, lecz raczej powinien pomóc klientowi
w samodzielnym uświadomieniu sobie potrzeb i własnego potencjału. W cyto-
wanych badaniach (Paszkowska-Rogacz, 2005) im niższe wyniki w zakresie
Unikania Niepewności prezentowali uczniowie, tym wyraźniej (zgodnie
z prezentowanym w tabeli 1 modelem Peavy’ego) wyrażali potrzebę spot-
kania doradcy skoncentrowanego na kliencie. Wśród badanych przedstawicie-
li różnych narodowości Polacy i Brytyjczycy wykazywali najwyższy poziom
oczekiwań wobec tego typu doradztwa. Rezultaty pozwalają przypuszczać, że
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uczniowie dorastający w kulturze tolerującej w życiu wyższy poziom ryzyka
są bardziej skłonni do samodzielnych decyzji i korzystania z niedyrektywnej
formy pomocy, w ramach której doradca konfrontuje klienta z problemem, nie
podając gotowych jego rozwiązań. Wnioski z tych badań sugerują doradcom
zawodowym udzielającym porad w środowisku międzykulturowym większe
skoncentrowanie uwagi na potrzebach klienta, które mogą wynikać z ich
przywiązania do różnych modeli doradzania, na przykład nie zawsze zgod-
nych z opisywanymi w podręcznikach o tradycjach anglosaskich, promują-
cych właśnie podejście rogersowskie.

Jak zatem radzić sobie ze zderzeniem kulturowym w sytuacji doradczej?
Niewątpliwie na rozwój kompetencji międzykulturowych wśród doradców
wpływ będzie miała świadomość granic własnego etnocentryzmu. Bardzo
przydatna może okazać się postawa akceptacji różnic kulturowych oraz
tolerancji inności i różnorodności świata kultury. Ćwiczeniu technik racjonal-
nego rozwiązywania konfliktów na styku kultur sprzyja otwartość na moż-
liwości uczenia się doradcy od przedstawiciela innej nacji oraz znajomość
rodzinnego języka klienta. Doradztwo międzykulturowe może bowiem być
stresujące, konfliktogenne i emocjonalnie wyczerpujące, może też stać się
wspólną przygodą doradcy i klienta, z której obaj wyjdą wzbogaceni o nowe
wartości, nie tracąc nic ze swojej tożsamości kulturowej, jak bowiem twierdził
podróżnik i znawca świata arabskiego Thomas Edward Lawrance: „Ten, kto
prawdziwie należy do dwóch kultur, traci duszę". Aby jednak nie stracić
„duszy” a zyskać większą otwartość na różnorodność ludzkich zachowań,
warto w trakcie prowadzenia rozmowy doradczej z przedstawicielem innej
nacji zwrócić uwagę na kilka aspektów kultury, które mogą stać się potencjal-
ną przyczyną konfliktu i utrudnić, a nawet uniemożliwić efektywny przebieg
porady. Barna (1994) w swoim artykule dotyczącym komunikacji międzykul-
turowej wskazuje na sześć głównych przeszkód w efektywnym komunikowa-
niu się osób z różnych krajów. Poniżej zamieszczamy elementy pochodzące
z koncepcji Barna wzbogacone o punkty istotne dla prowadzenia rozmowy
doradczej, podzielone na trzy grupy zagadnień.

1. POSTAWY DORADCY

a. Szukanie podobieństw. Jedną z barier jest omawiane już wcześniej (por.
część IV) zjawisko wyszukiwania podobieństw przy niedocenianiu różnic
między ludźmi. Badania specjalistów (Aronson, 1997), a także nasze codzien-
ne obserwacje dowodzą, że w życiu staramy się otaczać ludźmi podobnymi do
nas samych. Im więcej wspólnych tematów i podobieństw możemy znaleźć
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rozmawiając z nowo poznaną osobą, tym lepiej i pewniej się czujemy.
W kontaktach z osobami z innych kultur podobieństwa takie, jak zachowania,
wartości, czy nawet sposób ubierania się są trudniejsze do zaobserwowania.
Łatwiej zatem w takich spotkaniach o pojawienie się dystansu i niepewności.

b. Lęk i niepewność wywołane przez kontakt z kimś innym. Utrud-
nieniem w kontakcie są też negatywne emocje, takie, jak lęk i niepewność.
Mogą one pojawić się w kontakcie z obcokrajowcem, który podlega przecież
innym od naszych zasadom kulturowym. W związku z tym jego zachowanie
jest trudniej przewidzieć i bardziej skomplikowane jest przygotowanie od-
powiedniego repertuaru reakcji i odpowiedzi na pytania klienta.

c. Stereotypy i etnocentryzm. Dobre zrozumienie klienta może być
zakłócone operowaniem uogólnieniami i błędami w interpretowaniu za-
chowań i wypowiedzi danej osoby, wynikającymi z braku wiedzy na temat
kultury jej pochodzenia oraz uznawania własnej wizji rzeczywistości za
centralną. Jeśli nieznane są nam normy kulturowe, które wpływają na
konkretne skrypty zachowań, łatwo o uaktywnienie stereotypów i postrzega-
nie klienta w perspektywie etnocentrycznej. W momencie, gdy używa się
odpornej na zmiany i często emocjonalnej treści stereotypu, stanowiącej
charakterystyki przypisywane danej grupie narodowej, trudniej będzie do-
strzec indywidualne cechy i potrzeby rozmówcy. Zrozumienie klienta może
przysłonić też patrzenie na jego sytuacje w odniesieniu jedynie do własnego
kontekstu kulturowego.

d. Koncentracja na „ja”. Jednym z przejawów etnocentrycznego trak-
towania klienta, stanowiącym przeszkodę w efektywnym komunikowaniu się,
jest koncentracja na „ja". Podejście to, centralne dla większości współczes-
nych szkół terapeutycznych i doradczych, zostało stworzone w kulturach
indywidualistycznych i nie ma zastosowania w kontaktach z klientami spoza
tego kręgu kulturowego. Często równie ważny jest kontekst środowiskowy,
tworzący solidarność z grupą etniczną i rodziną. W takiej sytuacji decyzje
zawodowe muszą uzyskać aprobatę rodziny i społeczności. Honor rodziny
i lojalność wobec niej są siłami, które doradca musi umieć rozpoznać
i uszanować.

2. Styl porozumiewania się

a. Język. Warunkiem efektywnego komunikowania się osób z różnych
krajów jest znalezienie wspólnego języka. Musi on pozwalać obu stronom na
wyrażenie siebie, przynajmniej na podstawowym poziomie. Nieporozumienia
związane z językiem, jego niewystarczającą znajomością czy błędnym używa-
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niem niektórych słów są chyba najczęstszą przyczyną niepowodzeń w komu-
nikacji międzykulturowej. Cudzoziemscy klienci mogą słabo znać polski,
dopiero się go uczyć, szczególnie jeśli chodzi o dłuższe i bardziej złożone
wypowiedzi, czy język fachowy. Ze strony doradcy może niepotrzebnie
pojawić się obawa przed dokładnym dopytaniem się, co klient ma na myśli.

b. Otwartość. Szczera komunikacja doradcy z jednej strony może budować
relację z klientem opartą na zaufaniu, z drugiej może zniszczyć ten kontakt,
jeśli zachowanie doradcy jest interpretowane przez klienta jako przejaw
słabości lub niedojrzałości. Doradca, inicjując rozmowę, chce na przykład
zwierzyć się klientowi, że sam miał w przeszłości problemy ze zdobyciem
pracy („przecież jesteśmy do siebie podobni”, „wiem, co przeżywasz”), przez
co może stracić szacunek klienta. Równie ryzykowne może być stosowanie
żartu i humoru na początku spotkania, gdyż może to doprowadzić do utraty
szacunku przez doradcę.

c. Asymetria kontaktu. Na sposób prowadzenia rozmowy może wpływać
także pochodzenie klienta z kultury charakteryzującej się dużym stopniem
hierarchiczności i wyraźnym podziałem ról ze względu na płeć, wiek i role
społeczne. Działania diagnostyczne i pomocowe mogą okazać się nieskutecz-
ne, gdy doradca nie będzie umiał przewidzieć zasad interakcji wynikających
z specyficznych dla danej kultury relacji interpersonalnych. Jak piszą Chody-
nicka i Więckowska (2005, str. 373) „diagnosta – kobieta może mieć
problemy w prowadzeniu rozmowy ze starszym mężczyzną (i odwrotnie:
mężczyzna z kobietą)”. Mimo, że Azjaci obdarzają profesjonalistów, w tym
doradców i psychologów, dużym szacunkiem, niedopasowanie doradcy i oso-
by badanej może doprowadzić do oporu i zerwania kontaktu. Nawet dbający
o swój zawodowy wizerunek doradca, eksponujący atrybuty swojej profes-
jonalnej roli np. dyplomy i certyfikaty, nie jest zdolny podważyć hierarchii
społecznej.

d. Partnerstwo w kontakcie interpersonalnym. Do najbardziej znanych
obszarów konfliktu, o charakterze bardziej kulturowym niż językowym,
należą różne sposoby oficjalnego zwracania się do siebie, takie, jak formy Ty,
Wy, Pan, Pani, Obywatelu. Wietnamczycy na przykład nie używają słowa
„ja”. Jednostki są określane poprzez relacje z innymi. W analogii zatem do
zwrotu „Syn (nie „ja”) prosi ojca (nie „ciebie”) o pozwolenie” może pojawić
się ze strony klienta zwrot „Klient prosi doradcę o informację”, czyniące
mylne wrażenie, że chodzi tu o osobę trzecią. W kontakcie z klientami z kultur
hierarchicznych (Azja) należy dbać o sformalizowanie skryptów komunikacji,
by nie naruszyć wizji porządku społecznego i nie wprowadzić dyskomfortu.

e. Pytania sondażowe i konfrontacyjne. Konfrontacja jako technika
prowadzenia rozmowy powinna być w środowisku wielokulturowym stosowa-
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na ze szczególną ostrożnością. Podobnie zbyt bezpośrednie zadawanie pytań
pogłębionych, dotyczących sfer uznawanych za osobiste, może zepsuć relację
doradczą. Przedstawiciele kultur, na przykład azjatyckich, są bardzo wrażliwi
na punkcie swojego honoru i dobrego imienia własnej rodziny. Dlatego będą
niechętnie odpowiadać na pytania typu „Powiedz mi, co czułeś w czasie tego
zdarzenia?” lub „Jak na ogół w takich sytuacjach reaguje twoja żona?".
Bardziej wskazane będzie tu raczej stosowanie przez doradcę empatycznego
słuchania i umiejętne wykorzystywanie ciszy jako narzędzia komunikacji.
Świadomość możliwości wystąpienia ambiwalentnej reakcji ze strony klienta
pozwoli na sformułowanie pytania w taki sposób, by zapobiec ewentualnej
„utracie twarzy” przez klienta i by pozwolić mu na podejmowanie inicjatywy.
Np. zamiast pytania „Jak zachowania kolegów w pracy wpływają na to, że
chcesz ją zmienić” zastąpić pytaniem „Jak twoim zdaniem mógłbyś zapobiec
konfliktom z kolegami w pracy?”.

3. Komunikacja niewerbalna

Nieporozumienia w zakresie komunikacji niewerbalnej, czyli języka ciała,
dotyczą przede wszystkim sytuacji mylnego interpretowania sygnałów, które
przekazuje nam nasz klient.

a. Kontakt wzrokowy. Bezpośredni kontakt wzrokowy jest interpretowany
odmiennie w różnych kulturach – może on oznaczać zaproszenie do nawiąza-
nia kontaktów seksualnych lub sygnalizować początek konfliktu. W nie-
których krajach (np. Ameryki Południowej) przedłużający się kontakt wzro-
kowy jest objawem braku szacunku, w innych patrzenie drugiej osobie prosto
w oczy, szczególnie stojącej wyżej w hierarchii (a za taką może być uważany
doradca), jest wręcz zabronione. Z kolei muzułmańskie kobiety nie mogą
nawiązywać kontaktu wzrokowego z osobami spoza rodziny.

b. Dotyk. Wskazówki dotyczące nawiązywania kontaktu dotykowego, zwła-
szcza pomiędzy przedstawicielami obu płci, są w niektórych kulturach bardzo
jasne. Na przykład w społeczeństwach Środkowego Wschodu oraz Azji kobiety
nie dotykają ani nie podają ręki mężczyznom. Doradca powinien zatem
pozwolić klientowi/klientce na wybór sposobu powitania i pożegnania.

c. Przestrzeń i dystans. Doradca powinien być ostrożny w ustalaniu fizycznej
odległości pomiędzy sobą a klientem w czasie rozmowy. W Europie i Stanach
Zjednoczonych preferowana jest w czasie sesji doradczych pozycja „pod
kątem”, w krajach arabskich z kolei rozmówcy lubią kontakt „twarzą w twarz”.

d. Okazywanie emocji. Wiele kultur (Azja) uznaje ukrywanie emocji za
objaw dojrzałości, w związku z tym ich przedstawiciele mogą być spo-
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strzegani jako osoby obojętne i chłodne. Z drugiej strony doradca powinien
spodziewać się ze strony niektórych klientów (kraje śródziemnomorskie)
ekspresji dużo silniejszej niż ta, do której sam przywykł.

Podsumowując: warto, żeby doradca wiedział, co jest akceptowane i uzna-
wane za właściwe w środowiskach, z których pochodzą jego klienci, szczegól-
nie w stylu komunikacji werbalnej i niewerbalnej. Doradca powinien również
pamiętać, że w każdym przypadku trafia do niego osoba, która co prawda
podziela wartości swojej kultury pochodzenia, lecz która ma także jedyne
w swoim rodzaju, osobiste atrybuty i doświadczenia.

Warto też, by doradca rozwijał w sobie empatię i podjął próby odczuwania
różnych kwestii, o których mówi nasz klient, z jego punktu widzenia. Aby
stało się to możliwe powinniśmy posiadać chociaż podstawową wiedzę
o kulturze, przez którą został ukształtowany klient, a także zdawać sobie
sprawę z tego, jaką drogę on przebył, zanim trafił do Polski. Bardzo ważna
jest też świadomość tego, jak przebiegają procesy adaptacji kulturowej do
życia w Polsce oraz co oznacza i jak przejawia się sytuacja szoku kulturowego
w życiu osoby, która do nas przychodzi (por. część II).

V. 2. Metody kulturowej adaptacji narzędzi diagnostycznych

Na liście „Kompetencji międzykulturowych doradcy”, zamieszczonej
w Aneksie A (Arredondo, Toporek, Brown, Jones, Locke, Sanchez i Stadler,
2005) znalazły się dwa ważne zalecenia dla doradców, które podkreślają rolę
wiedzy i umiejętności doradcy w stosowaniu odpowiednich i zaadaptowanych
narzędzi diagnostycznych. Zakłada się, że profesjonalny doradca:

1. Ma wiedzę na temat potencjalnych błędów wynikających z używania
narzędzi diagnostycznych nie zaadaptowanych kulturowo;

2. Jest przeszkolony w zakresie stosowania tradycyjnych narzędzi diagnos-
tycznych, testów psychologicznych i jest świadomy ich kulturowych
ograniczeń.

Brzeziński (1990, s. 185) podkreśla wagę przyjęcia podstawowego założe-
nia, które mówi, iż „…test psychologiczny nie może być interpretowany poza
kontekstem kulturowym, dla którego (w którym) został skonstruowany”.
Z kolei oceniając test psychologiczny powinno się brać pod uwagę siedem
zasadniczych kontekstów:

1. Kontekst teorii psychologicznej, ponieważ test nadbudowany jest zawsze
na jakiejś teorii, której stanowi operacjonalizację. W doradztwie zawodo-
wym może być to na przykład teoria cechy i czynnika, zakładająca
możliwość „dopasowania” pracownika do stanowiska pracy lub teoria
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psychodynamiczna, która koncentruje się na poznawaniu wczesnych
uwarunkowań wyborów zawodowych (Paszkowska, 2003).

2. Kontekst psychometryczny, czyli pewien formalny model teorii testów.
Określa on tak zwane kryteria „dobroci” testów, takie, jak: rzetelność,
błąd standardowy pomiaru, moc dyskryminacyjna pozycji testowych
i trafność. Doradca zawodowy, adaptując test, powinien znać pierwotne
kryteria jego „dobroci”, by w wyniku adaptacji uzyskać wartości
parametrów psychometrycznych nie gorsze od wersji oryginalnej. Takie
założenia przyjęto na przykład w adaptacji narzędzi do badania zaintere-
sowań stosowanych w Polsce (Lamb, Hurt, Kennedy, 1996).

3. Kontekst celu, czyli przeznaczenie testu. Jeśli wykorzystuje się test do
celu innego, niż założony przez konstruktora, to wystąpi możliwość
błędów interpretacyjnych. Stałoby się tak na przykład, gdyby test
wykorzystywany w doradztwie zawodowym jako narzędzie samobada-
nia klienta zastosowany został w procedurze rekrutacji i selekcji.

4. Kontekst doświadczenia kulturowego osoby badanej, a więc jej język
i zasób pojęć. W wypadku prowadzenia doradztwa zawodowego ważna
jest na przykład wiedza klienta na temat zawodów i rynku pracy, która
zależna jest nie tylko od kultury pochodzenia klienta, ale również od
jego przynależności pokoleniowej. Dużo łatwiej jest komunikować się
doradcy w Polsce z młodym absolwentem uczelni ekonomicznej, niż
z osobą, która przepracowała trzydzieści lat w tej samej firmie i po raz
pierwszy w wieku 55 lat zmuszona jest samodzielnie poszukiwać pracy.
Jest również wysoce prawdopodobne, że test opracowany współcześnie
w określonym kontekście kulturowym w przyszłości straci swoją aktual-
ność. W sytuacji dynamicznych zmian, jakich dostarcza globalny rozwój
ekonomii, tradycyjne narzędzia stosowane w doradztwie zawodowym
takie, jak Podręcznik oceny zawodu (1998) wymagają nieustannej
nowelizacji. Na przykład strona internetowa programu „Pierwsza praca”:
http://www.1praca.gov.pl wymienia grupę tzw. „zawodów przyszłości”,
wśród których znalazły się: specjalista ubezpieczeń zdrowotnych, in-
żynier biomedyczny, teleedukator, menedżer wielokulturowości, które
nie pojawiły się w opracowaniach powstających w połowie lat dziewięć-
dziesiątych XX wieku.

5. Kontekst świadomości społecznej, która decyduje o postawie klienta do
samej czynności testowania. W społeczeństwie polskim spotyka się
niekiedy lęk przed wypełnianiem testów wśród osób dorosłych, a z kolei
młodzież aktywnie zabiega o przeprowadzenie badań diagnostycznych
z jej udziałem i przywiązuje nadmierną wagę do uzyskanych wyników (z
praktyki doradczej autorki).
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6. Kontekst kwalifikacji zawodowych użytkownika testu oznacza, iż od
osoby przeprowadzającej diagnozę oczekuje się, że posiada ona od-
powiednie kwalifikacje psychometryczne. Stosowanie testów psycho-
logicznych wymaga ponadto wykształcenia psychologicznego. W dora-
dztwie zawodowym dotyczy to na przykład Testu Osobowości
i Zainteresowań Mitteneckera i Tomana (Dajek, 1997). Stosowanie
innych testów do badania zainteresowań Hollanda (1997) takich, jak np.
Zestaw do Samobadania (Łącała, Noworol, Beauvale, 1998) czy Kwes-
tionariusz Preferencji Zawodowych (Nosal, Piskorz, Świątnicki, 1998)
musi być poprzedzone specjalistycznym szkoleniem doradców zawodo-
wych nieposiadających wykształcenia psychologicznego, by potrafili oni
interpretować testy poprawnie pod względem psychometrycznym.

7. Kontekst użycia oznacza konieczność stosowania testu zgodnie z zalece-
niami autora w wersji oryginalnej lub w wypadku odstępstw od oryginal-
nego scenariusza sprawdzenie ewentualnej równoległości nowych wa-
runków stosowania do warunków oryginalnych. Nie jest dopuszczalne
stosowanie odmiennych warunków ekspozycji, na przykład w celu
zaoszczędzenia papieru na druk kwestionariuszy.

Wymienione konteksty wymagają zabiegów adaptacyjnych, pochłaniają-
cych wiele czasu i nakładów finansowych, jeżeli jednak wyniki diagnozy mają
wykraczać poza środowisko jednego kraju, to konieczne jest posługiwanie się
testem, którego konstrukcja pozwoli na przeprowadzanie porównań nie tylko
pomiędzy poszczególnymi osobami badanymi, ale również pomiędzy różnymi
krajami. Brzeziński i Hornowska (2000) szczegółowo omawiają kryteria
tworzenia równoważnych wersji testów, a czytelników odsyłamy do ich
wyczerpującego opracowania. W tym miejscu warto podkreślić, że pod-
stawowy problem, jaki musi być tutaj rozwiązany, dotyczy adaptacji lingwis-
tycznej i stworzenia rodzimej wersji językowej testu, która oddaje zarówno
„ducha”, jak i „literę” wersji pierwotnej.

Techniki diagnostyczne stosowane dotychczas w polskim doradztwie zawo-
dowym, zapożyczone z praktyki międzynarodowej, przechodziły proces
pełnej adaptacji kulturowej szczegółowo opisany w podręcznikach testowych.
Na przykład polska adaptacja Kwestionariusza Preferencji Zawodowych KPZ
– Vocational Preference Inventory -VPI Holanda (Nosal, Piskorz, Światnicki,
1998) oraz Zeszytu do Samobadania Hollanda – ZDS – SDS – The Self
Directed Search (Łącała, Noworol, Beauvale, 1998) trwała cztery lata
i złożyły się na nią trzy etapy. Pierwszy to analiza metody i tłumaczenie
podstawowe, etap drugi – tłumaczenie zwrotne, a etap trzeci – badania
adaptacyjne. Autorzy informują, że w procesie adaptacji usunęli nazwy
zawodów, które nie występują w polskich klasyfikacjach zawodów i wprowa-
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dzili nowe pozycje. Bardzo istotną rolę w procesie adaptacji odegrała
normalizacja, ponieważ kulturowe uwarunkowania decydują również o roz-
kładzie zainteresowań w badanej populacji. Dla przykładu porównania często-
ści występowania typów osobowości zawodowej w Polsce i Stanach Zjed-
noczonych (kraju, w którym powstały adaptowane metody) ukazują wyraźną
przewagę występowania osobowości „Realistycznej” w USA (66%) w porów-
naniu z Polską (41%). Odwrotna zależność dotyczy typu „Badawczego”: 13%
w Polsce i 3% w USA, „Społecznego”: 11% w Polsce i 5% w USA oraz
„Artystycznego”: 7% w Polsce i 2% w USA.

Oprócz technik służących klientowi w identyfikacji własnych preferencji
i zainteresowań adaptowano również na użytek polskiego doradztwa zawodo-
wego amerykański wielofunkcyjny zestaw testów do badania zdolności
– General Aptitude Test Batery, stosowany obecnie w Polsce (tylko przez
psychologów) pod nazwą Bateria Testów Uzdolnień Ogólnych – BTUO.
Polska adaptacja trwała od 1994 do 1997 roku. Jej autorzy Beauvale, Noworol
i Łącała (1998), relacjonując wyniki badań normalizacyjnych zwracają uwagę
na fakt, iż w Polsce jedynym precyzyjnym kryterium klasyfikacji zawodów
jest wykształcenie, podczas gdy w Stanach Zjednoczonych klasyfikacji tej
dokonuje się na podstawie wyróżnionych pięciu „rodzin” zawodów. Ponadto
stwierdzono różnice między wynikami badań polskich i amerykańskich
w relacjach pomiędzy wykształceniem a uzdolnieniami psychomotorycznymi
(zwłaszcza zręczności rąk). Wyższe wyniki, niż Amerykanie uzyskali tutaj
Polacy z wykształceniem zasadniczym zawodowym. Można to łatwo tłuma-
czyć polską specyfiką nauki w zasadniczych szkołach zawodowych, w któ-
rych przeważały (w czasie, kiedy prowadzono badania) zajęcia praktyczne
oparte na pracy rąk. Warto również dodać, że w porównaniach dotyczących
powstałych ośmiu typów uzdolnień różnice między badanymi populacjami
były już nieznaczne. Również otrzymane rezultaty porównawczych analiz
korelacyjnych i czynnikowych dostarczyły mocnych uzasadnień założenia, że
struktury uzdolnień w generalnej populacji polskiej i amerykańskiej są bardzo
do siebie zbliżone.

Badane poprzez wymienione narzędzia wymiary osobowości zawodowej,
zainteresowań i zdolności zawodowych należą współcześnie do zjawisk
uniwersalnych, istotnych dla wielu kultur. Wraz z rozwojem gospodarki
globalnej przechodzą od poziomu specyficznego tylko dla danej kultury do
poziomu wspólnego dla wielu kultur. Przykładem takiego przejścia może być
motywacja osiągnięć (bardzo istotna w procesie wyboru zawodu), jeszcze
w roku 1990 opisywana przez Ciechanowicz (1990) jako zjawisko typowe
głównie dla społeczeństwa amerykańskiego, zorientowanego na sukces, skute-
czność i karierę. Po kilkunastu latach okazuje się, że pojęcie to zyskało niemal
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identyczne znaczenie w naszym kraju. Stosowanie zatem w Polsce prezentowa-
nych testów, bazujących głównie na powszechnie znanej na świecie i naukowo
zweryfikowanej koncepcji Hollanda, bardzo podniosło jakość świadczonych
usług doradczych, a polscy doradcy w szybkim tempie przyswoili sobie kanony
praktyki zawodowej. Pozwoliło to również na stosowanie porównań międzyku-
lturowych w badaniach naukowych (Paszowska-Rogacz, 2005; Rolnik, 2004).

Pytanie, jakie warto sobie na koniec postawić, dotyczy sensu dokonywania
adaptacji kulturowej narzędzi diagnostycznych. Wśród metodologów (Brze-
ziński i Hornowska, 2000) przeważa pogląd, że warto poddawać adaptacji
kulturowej te obce testy, które zajmują wysoką pozycję w psychologii
światowej. Dodatkową zaletą adaptacji, jak już wspomniano wcześniej, jest
możliwość prowadzenia porównań międzynarodowych oraz upowszechnianie
wyników w międzynarodowych publikacjach. Dobra adaptacja testu, wyko-
rzystywana do porównań międzykulturowych, powinna zawierać zarówno
elementy wspólne dla porównywanych kultur (tzw. aspekt „etikalny”) oraz
elementy specyficzne dla danej kultury (tzw. aspekt „emikalny”). Zdaniem
Drwala (1995) w badaniach międzykulturowych powinno się unikać stosowa-
nia testów, które byłyby wyłącznie „emikalne” albo wyłącznie „etikalne”.
Proponuje on trzecie wyjście – zbudowanie testu, który składa się z trzech
typów zadań: emikalnych dla kultury A, emikalnych dla kultury B i etikalnych
dla obu kultur. Oczywiście adaptacja obcych testów nie wyklucza możliwości
tworzenia rodzimych narzędzi oraz ewentualne popularyzowanie ich poza
granicami kraju.
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Raskin, N. & Rogers, C. (1989). Person-Centred Therapy. In R. Corsini & D.
Wedding (Eds.), Current Psychotherapies (4th ed.), pp. 155-194. Itasca, Ill:
F. E. Peacock Publishers.

Rogers, C.R. (1951). Client-Centred Therapy. Boston: Houghton Mifflin.
Rolnik, M. (2004). Dopasowanie zawodowe a satysfakcja z pracy i wypalenie

zawodowe personelu medycznego (badania porównawcze pielęgniarek
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Aneks A

Kompetencje Międzykulturowe w Doradztwie

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

I. Świadomość własnego systemu wartości i wynikających z tego faktu
ograniczeń

A. Postawy i przekonania
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Zdaje sobie sprawę z roli, jaką odgrywa w jego pracy znajomość
własnego dziedzictwa kulturowego.

2. Jest świadomy wpływu swojej kultury pochodzenia oraz związanych
z nią doświadczeń na własne postawy, wartości i uprzedzenia, które
mogą dać o sobie znać w procesie doradczym.

3. Jest w stanie rozpoznać własne ograniczenia w zakresie posiadania
kompetencji międzykulturowych.

4. Identyfikuje źródła własnego niezadowolenia, związanego z faktem istnienia
różnic rasowych, etnicznych i kulturowych pomiędzy nim a klientem.

B. Wiedza
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Posiada wiedzę na temat własnego pochodzenia rasowego i etnicznego
i wie, jak może ono wpływać na jego pojmowanie normy i patologii
w doradztwie.

2. Wie i rozumie, w jakim stopniu jego własne doświadczenia związane
z byciem ofiarą dyskryminacji i stereotypów wpływają na jego pracę
doradczą.

3. Posiada wiedzę na temat rodzaju wpływu, jaki wywiera sam na innych,
ze szczególnym uwzględnieniem wiedzy dotyczącej własnego stylu
komunikacji.

C. Umiejętności
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Szkoli się, by rozwinąć efektywność w pracy z osobami odmiennymi
kulturowo, korzysta także z konsultacji bardziej doświadczonych w tym
względzie doradców.



2. Stale buduje swoją tożsamość w oparciu o lepsze zrozumienie siebie jako
przedstawiciela określonej kultury, aktywnie zwalczając własne uprze-
dzenia rasowe.

II. Uświadamianie sobie punktu widzenia klienta

A. Postawy i przekonania
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Zdaje sobie sprawę z własnych negatywnych i pozytywnych reakcji
emocjonalnych, pojawiających się w kontakcie z grupami odmiennymi
rasowo i etnicznie, które mogą szkodliwie wpływać na jego relacje
z klientami. Stara się również powstrzymać od przedwczesnej oceny
klienta.

2. Jest świadomy swoich kulturowych stereotypów i z góry przyjętych
założeń w odniesieniu do mniejszości rasowych i etnicznych.

B. Wiedza
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Posiada szczegółową wiedzę na temat przedstawicieli grup, z którymi
pracuje. Wiedza ta dotyczy ich życiowych doświadczeń, dziedzictwa
kulturowego i historycznego.

2. Rozumie, w jakim stopniu rasa, kultura i pochodzenie etniczne może
wpływać na kształtowanie osobowości, dokonywanie określonych wy-
borów zawodowych, ujawnianie się zaburzeń psychicznych oraz tenden-
cji do poszukiwania przez klienta określonej formy pomocy.

3. Zna społeczne i polityczne uwarunkowania, które kształtowały życie
przedstawicieli mniejszości rasowych i etnicznych. Orientuje się w prob-
lematyce rasizmu, ubóstwa, stereotypizacji i wie, jak te zjawiska mogą
wpływać na samoocenę klienta w procesie doradczym.

C. Umiejętności
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Stale poznaje najnowsze wyniki badań dotyczące zdrowia psychicznego
i jego zaburzeń, które występują w różnych grupach etnicznych i raso-
wych.

2. Aktywnie angażuje się w wydarzenia społeczne dotyczące mniejszości
etnicznych i rasowych, wykraczające poza sytuacje doradztwa i po-
magania.
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III. Wielokulturowe strategie interwencyjne

A. Postawy i przekonania
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Szanuje wierzenia, religię, wartości i tabu klienta, ponieważ decydują
one o jego widzeniu świata, kształtują funkcjonowanie psychospołeczne
i manifestują się szczególnie w sytuacji stresu.

2. Szanuje rdzenne praktyki pomagania oraz ma wzgląd na fakt, że sieć
kontaktów społecznych klienta może mieć charakter wspierający.

3. Docenia zjawisko wielojęzyczności i nie traktuje innego języka jako
przeszkody w doradztwie.

B. Wiedza
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

3. Ma dokładną wiedzę na temat kulturowej ograniczoności różnych teorii
doradztwa i terapii i zdaje sobie sprawę z efektów ich zderzenia
z kulturowymi wartościami różnych grup klientów.

4. Rozpoznaje bariery instytucjonalne, które ograniczają dostęp mniejszości
rasowych i etnicznych do usług doradczych.

5. Ma wiedzę na temat potencjalnych błędów wynikających z używania
narzędzi diagnostycznych nie zaadaptowanych kulturowo.

6. Ma wiedzę na temat różnych struktur i systemów rodzinnych wy-
stępujących w odmiennych kulturach.

7. Jest świadomy istnienia zjawiska dyskryminacji, dotykającego różnych
grup mniejszościowych i zdaje sobie sprawę, jak może ona wpływać na
stan zdrowia psychicznego członków tych grup.

C. Umiejętności
Doradca posiadający kompetencje międzykulturowe:

1. Potrafi angażować się proces komunikacji werbalnej i niewerbalnej;
nadaje zrozumiałe dla klienta sygnały oraz właściwie interpretuje
werbalne i niewerbalne wypowiedzi klienta. Nie jest przywiązany do
jednej tylko metody pomagania, modyfikuje ją w razie potrzeby,
ponieważ zdaje sobie sprawę z tego, że preferencja określonego pode-
jścia może wynikać z jego własnego podłoża kulturowego.

2. Uczy klienta, jak bronić się przed instytucjonalnymi opresjami, związa-
nymi z uprzedzeniami i rasizmem.

3. W razie potrzeby nie jest przeciwny poszukiwaniu kontaktu i konsultac-
jom z tradycyjnymi „uzdrowicielami” lub przywódcami duchowymi
klientów pochodzących z innych kultur.
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4. Jest odpowiedzialny za umożliwienie klientowi komunikacji w języku
zrozumiałym dla klienta. Jeśli doradca nie zna języka klienta, powinien
zadbać o obecność profesjonalnego tłumacza lub skierować klienta do
doradcy, posługującego się językiem klienta.

5. Jest przeszkolony w zakresie stosowania tradycyjnych narzędzi diagnos-
tycznych, testów psychologicznych i jest świadomy ich kulturowych
ograniczeń.

6. Nie ustaje w wysiłkach, by przeciwdziałać wszelkim przejawom dys-
kryminacji.

7. Jest odpowiedzialny za dostarczenie klientowi pełnej informacji na temat
przebiegu interwencji doradczej, jej celów oraz praw przysługujących
klientowi.
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Rys. 1: Trójkąt zależności pomiędzy elementami programu edukacji między-
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