88 Komunikaty z badan

Ekspatrianci w Polsce - wstepne wyniki badan
empirycznych

W ciggu ostatnich 20 lat transformacji polityczno-gospodarczej Polska stata sig
jednym z atrakcyjniejszych krajow Europy Srodkowo-Wschodniej pod wzgledem
lokalizacji bezpo$rednich inwestycji zagranicznych, w szczegdlnosci typu greenfield,
co wigze sie z obecnoscig ekspatriantéw w naszym kraju.

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie profilu demograficznego eks-
patéw, motywow ich przyjazdu do Polski oraz probleméw, z jakimi borykaja sie

na co dzien. Poza studiami literaturowymi trescig artykutu sg wstepne rezultaty
badat stanowigce fragment projektu badawczego , Kadra menedzeréw ekspatrian-
tow w przedsiebiorstwach miedzynarodowych w Polsce” (nr UMO-2011/01/D/
HS4/01700), finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki.

Stowa kluczowe: ekspatriant (expatriate), bezposrednie inwestycje zagraniczne — BIZ (FDI),
motywy ekspatriacji (mzotives of expatriation), klimat inwestycyjny w Polsce (clzmate of investment
in Poland)

Wstep

W ciggu ostatnich 20 lat transformacji polityczno-gospodarczej Polska stata sie jednym
z atrakeyjniejszych krajow Europy Srodkowo-Wichodniej pod wzgledem lokalizacji bez-
posrednich inwestycji zagranicznych.

Wedlug raportu UNTCAD 2011 [s. 206], mimo duzej aktywnosci polskich inwesto-
réw na rynkach zagranicznych, gléwnie europejskich, wcigz jednak Polska jest bardziej
odbiorcg niz dawcg bezposrednich inwestycji zagranicznych (BIZ), co wigZe sie z wie-
loma korzy$ciami: naplywem kapitatu finansowego i ludzkiego, transferem technologii,
wiedzy. Ponadto, kazdego roku zagraniczne korporacje budujg od podstaw w Polsce ok.
300 fabryk (greenfield investments) [Karaszewski, 2010, s. 6], co wigze sie z obecnoscig
ekspatriantéw w naszym kraju.

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie wstepnych wynikéw badan autorki
dotyczacych profilu demograficznego! ekspatéw, ich doswiadczenia zawodowego, mo-
tywdw ich przyjazdu do Polski oraz probleméw, z jakimi borykajg sie na co dzief. Pre-
zentowane badania stanowig fragment projektu badawczego ,Kadra menedzeréw eks-

1 Na profil demograficzny ekspatriantéw, przyjety na potrzeby niniejszego artykutu, sktadaja
sie nastepujace cechy: ple¢, wiek, narodowosé. Wedtug C. Brewstera [1991], profil ekspatrianta
okreslajg ponadto zawdd, doswiadezenie miedzynarodowosci (czas pracy w korporacji miedzyna-
rodowej) oraz dtugos¢ kontraktéw zagranicznych.
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patriantéw w przedsiebiorstwach miedzynarodowych w Polsce” (nr UMO-2011/01/D/
HS4/01700), finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki.

Badania autorki odniesiono do innych dostepnych badat oraz statystyk ekonomicz-
nych i socjologicznych dotyczacych ekspatriantéw, co stanowi¢ moze przyczynek do
glebszej analizy poréwnawczej.

Zbiorowosc¢ badana i stosowana metoda

Badania na grupie 111 ekspatriantéw pracujgcych w polskich filiach przeprowadzono od
lipca 2011 do maja 2012 r. W doborze respondentéw wykorzystano proby nieprobabili-
styczne i zastosowano metode kuli $nieznej [Babbie, 2004, s. 204].

Narzedziem badawczym byl kwestionariusz ankiety w jezyku angielskim, zlozony
z trzech czesci. Pierwsza z nich dotyczyta informacji o profilu ekspatrianta, jego doswiad-
czenia w pracy w korporacjach miedzynarodowych oraz motywéw podjecia pracy w pol-
skich filiach. Druga cze$¢ dotyczyla informacji o korporacji (m.in. w ilu krajach dzia-
ta, gdzie znajduje sie centrala, ilu ekspatriantéw zatrudnia, jaka byta forma inwestycji
w Polsce). Trzecia cze$¢ obejmowata zagadnienia dotyczace poszczegdlnych subfunkcji
zarzadzania kadrami (planowania ekspatriacji, doboru ekspatriantéw, ich motywowania
i wynagradzania, form doskonalenia oraz probleméw kulturowych zwigzanych z pracg
i zyciem w kraju oddelegowania).

W celu uzyskania ekwiwalencji jezykowej i unikniecia probleméw zwiazanych
z przektadem pytan w kwestionariuszu z jezyka polskiego na angielski przyjeto procedu-
re thumaczenia wstecznego [Matsumoto, 2007, s. 60].

Ponadto dokonano analizy zrédet pisanych z dostepnej dokumentacji z firm oraz
informacje o firmach ze stron internetowych.

Pozyskane dane z calego kwestionariusza zostaly opracowane przy uzyciu pakietu
statystycznego SPSS/PC+, cho¢ dla zaprezentowania wstepnych wynikéw tych eksplo-
racji w niniejszym artykule wystarczyly statystyki opisowe.

Zaprezentowane wyniki badaf sg tylko fragmentem calego projektu badawczego,
ktérego ukonczenie planowane jest na 2014 r., niemniej jednak ,zwiastuny” tych eks-
ploracji dotyczace profilu ekspatéw, motywéw ich przyjazdu do Polski czy probleméw
kulturowych mozna odnie$¢ do nielicznych jak dotagd badan nad ekspatriantami, prowa-
dzonych przez polskich badaczy, prezentowanych takze na tamach ZZL [np. Przytula,
2009; Szwiec, 2009].
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Problematyka ekspatriacji w swietle badan teoretycznych
i empirycznych

Rozwazania teoretyczne i badania empiryczne dotyczace ekspatriacji odnajdujemy
gléwnie w dziedzinie nauk ekonomicznych, w dyscyplinie ekonomia oraz w naukach
o zarzadzaniu. Szczegdlowiej, zagadnienia ekspatriacji mieszczg sie w subdyscyplinach:
miedzynarodowe zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie miedzynarodowe, stosun-
ki miedzynarodowe, Warto w tym miejscu podkresli¢, ze do znaczacych polskich bada-
czy podejmujgcych w swoich publikacjach zagadnienia ekspatriacji naleza: A. Murdoch
[1999]. D. Simpson [2000], A. Pocztowski [2002], A. Sitko-Lutek [2004], T. Listwan,
M. Stor [2009], J. Schroeder [2010], M. Rozkwitalska [2011], J. Purgal-Popiela [2011].
Autorzy ci podejmujg w swoich pracach watki ekspatéw w niewielkim zakresie, gdyz sta-
nowig one uzupehienie szerszego kontekstu, jakim sg m.in. kulturowe uwarunkowania
biznesu, miedzynarodowe zarzadzanie zasobami ludzkimi, przedsiebiorstwa miedzyna-
rodowe, sukces misji zagranicznych.

W obszarze nauk humanistycznych (np. w socjologii, psychologii miedzykulturowej,
naukach politycznych, antropologii kulturowej) mozna odnalez¢ watki ekspatriacji, ktére
toczg sie niejako obok zagadnien migracji, obywatelstwa, kultury, tozsamosci narodowej
[Castle, 2006; Kawczyhiska-Butrym, 2009] lub mobilnosci zasobéw pracy [Kryfiska, 2000].

Mozna tu przywolaé¢ badania prowadzone przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
lecznej [Banka, 2006], ktére dotyczyly poradnictwa transnacjonalnego i problemu emi-
gracji zarobkowej, cho¢ tylko w niewielkim zakresie obejmowaly ekspatow.

Motywy wuysutki ekspatéw do zagranicznych filii w praktyce
zarzadzania

Typologia motywéw?, dla ktérych wysyla sie ekspatow do filii zagranicznych, zostata za-
proponowana przez A. Edstroma i J.R. Glabrighta [za: Harzing, 2004, s. 260] w 1977 r.
Studium badawcze P. Sparrow, ktéra wskazuje na nastepujace powody wysytki ekspatow
do zagranicznych jednostek [za: Collings, Scullion, 2006, s. 41]:
rozwdj menedzerski:
rozwdj kariery,
budowanie kadry miedzynarodowych menedzer6w;

2 L Torbiorn wskazuje na trzy motywy wysylki ekspatow za granice: kontrola, transfer &row-
-how oraz usprawnienie komunikacji pomiedzy filig a centralg (1982), natomiast J.S. Black pisze
o ,rolach menedzerskich” petnionych w zagranicznych filiach. Wedtug autora, ekspaci odgrywaja
trzy strategiczne role w miedzynarodowych korporacjach: kontrola i koordynacja operacji, trans-
fer umiejetnosci i wiedzy, rozwéj menedzerski [za:Bonache, Fernandez, 1999].
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rozwdj organizacji i kontrola:
transfer wiedzy,
kontrola lokalnych operaciji,
koordynacja globalnej polityki korporacii;
brak wykwalifikowanej lokalnej kadry:
brak mozliwos$ci korzystania z lokalnych zasobow wiedzy.

Badania przeprowadzone przez CIPD? (The Chartered Institute for Personnel and
Development) w 64 organizacjach miedzynarodowych w 2001 r. dowiodly, Ze dominuja-
cym motywem byl rozwéj menedzerski (95,3%),w dalszej kolejnosci znalazt sie rozwoj
organizacji i kontrola (81,2%) oraz brak wykwalifikowanej lokalnej kadry — 56,3%.

Rezultaty badan PriceWaterhouseCoopers wskazuja, ze w ostatnich pieciu latach
motyw braku lokalnej kadry traci na znaczeniu, natomiast ro$nie znaczenie czynnika
kosztowego, w szczegdlnosci w firmach europejskich [za: Dowling, s. 89].

Na wykresie 1 przedstawiono tez rozréznienie motywow ekspatriacji, w zaleznosci
od czasu trwania kontraktu (dtugoterminowe, krétkoterminowe, dojazdy miedzynaro-
dowe — commuting, podrdze biznesowe — frequent flyers).

Wykres 1. Przyczyny wyjazddw zagranicznych w zaleznoéci od czasu trwania
kontraktow

kontrakty | 74%

dlugoterminowe 62%

| 69%

kontrakty
krotkoterminowe

i

32%

kontrakty
typu commuting

(do 1 roku)

25%

]
T

frequent flyers o
(do roku) 40%
20%

Zrédto: Harris H., 2000, s. 2

transfer wiedzy
kontrola dziatan filii

rozwdj menedzerski

3 CIPD zrzesza instytucje ze 120 krajow $wiata zajmujace sie problematykg zarzadzania zaso-
bami i wyznaczaniem globalnych standardéw opartych na najlepszych praktykach w tym obszarze

zarzadzania, [http://www.cipd.co.uk/global/].

HRM(ZZL) 6-2012p|_Przytula_S_88-101



92 Komunikaty z badan

Z prezentowanego wykresu wynika, ze przyczynami, dla ktérych wysytano spatéw
na kontrakt dtugoterminowy (od 3-5 lat), byl przede wszystkim transfer wiedzy oraz
w rownej mierze kontrola filii i rozwdj menedzerski. Zasadniczym motywem, dla kté-
rego wysylano ekspatéw na krétkoterminowe wyjazdy (od 1-3 lat), byl transfer wiedzy
i umiejetnosci oraz rozwo6j menedzerski. Zasadniczym motywem krétkich podrézy biz-
nesowych (frequent flyers) lub wizyt zagranicznych (comzmuting) trwajgcych do roku byta
kontrola dziatan filii i transfer wiedzy eksperckie;.

W badaniach Cranfield School of Management (Executive Report..., 2000, s. 6)
wskazano na najczesciej pojawiajace sie motywy ekspatriacji na poczatku XXI wieku:
transfer wiedzy i umiejetnosci (74%), kontrola menedzerska (62%), rozw6j menedze-
row (60%).

Z badanhn GMAC* wynika takze, ze dominujagcym celem, dla ktérego korzystano
z ustug kadry ekspatéw, bylo przede wszystkim uzupelnienie luki wiedzy oraz umiejet-
nosci menedzerskich i technicznych w jednostkach zagranicznych.

Poniewaz motyw transferu wiedzy i umiejetnosci jest najczesciej wystepujacym przy-
czynkiem, dla ktérego ekspaci sg wysytani do jednostek zagranicznych, sg oni nazywani
pasami transferowymi [Cerdin, 2009] pomiedzy centralg, a filig.

Motywy podejmowania pracy w Polsce przez ekspatriantéow

Jest kilka przyczyn, dla ktérych warto podjgé badania nad populacjg ekspatéw pracuja-
cych w Polsce.

Polska jest gospodarkg rozwijajaca sie’ i perspektywiczng dla inwestoréw z Euro-
py Zachodniej, Stanéw Zjednoczonych i krajow azjatyckich. Naplyw inwestycji oznacza
takze obecno$¢ ekspatéw, ktérzy przyjada tu na kontrakty krétko- lub dlugoterminowe.

Ze statystyk PATiZ wynika, Ze Polska jest raczej odbiorcg niz dawcg BIZ, i to najcze-
$ciej w formie greenfield. Z praktyki zarzadzania w korporacjach miedzynarodowych wy-
nika, Ze na czas rozpoczecia nowego przedsiewziecia od podstaw i jego rozwoju wysyla
sie macierzystg kadre menedzerdw.

4 GMAC Global Relocation Services to jedna z najwiekszych firm doradczych i konsultin-
gowych dziatajgca w 110 krajach $wiata, dostarczajaca ekspertyz i badan z zakresu ekspatriacji.
Firma istnieje od 1993 r. Kazdego roku przeprowadza badania na populacji ok. 32 000 ekspatdw,
[www.gmacglobalrelocationtrends.com].

5  Polska znalazta si¢ na 21. miejscu w 2010 r. w rankingu ,,Emerging new locations for inter-
national assighments”, ale tez na liscie najtrudniejszych/najbardziej problematycznych destynacji
dla menedzeréw zagranicznych, ,International Employee Mobility in the new decade”, Brook-
field,Global Relocation Trends Report, 2010, s. 9.
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Ponadto sposéb obsady stanowisk menedzerskich w filiach (czy to beda ekspaci,
czy menedzerowie lokalni lub pochodzacy z krajow trzecich) zalezy od orientacji stra-
tegicznej w tym zakresie, jakg przyjmuje centrala korporacji [Collings, Scullion, 2006,
s. 18]°. Korporacja przyjmujaca etnocentryczne podejscie bedzie wysytata macierzystych
menedzerdw, czyli ekspatdw, do jednostek filialnych. Mozna tu wskazaé na pewng pra-
widlowos¢, wynikajacg z wezesniejszych badan autorki [2007, s. 152-153]. Z obserwacji
i przeprowadzonych wywiadéw w firmach azjatyckich dziatajgcych w Polsce wynika, ze
mimo iz inwestycja znajduje sie w fazie stabilizacji i dawno zakonczyt sie okres jej po-
wstawania, to najwyzsze stanowiska w firmach nadal zajmujg ekspaci. Inne badania tez
potwierdzajg takie praktyki”®°. Z uwagi zatem na rosnace zainteresowanie Polskg ze
strony korporacji azjatyckich (gtéwnie z Korei Pld., Japonii), obecnos¢ ekspatéw w tych
firmach bedzie wyzwaniem dla wielu polskich kooperantéw i wspotpracownikdw.

Ponadto, w opiniach polskich menedzeréw, ktorzy osiggneli sukces miedzynarodo-
wy, pojawia sie problem luki kwalifikacji miedzynarodowych. ,,Jeste$my za mato miedzy-
narodowi i zbyt rzadko startujemy w miedzynarodowych konkursach rekrutacyjnych.
Wiszystko zaczyna sie od edukacji, ktéra tez powinna by¢ miedzynarodowa. A my zwy-
kle studiujemy w Polsce w otoczeniu samych Polakéw, a potem zenimy sie i pracujemy
w kraju. Zbyt rzadko wyjezdzamy na studia za granice.” [Polski menedzer. .., 2012]

Doswiadczenie polskich menedzerdw jest chetnie wykorzystywane w innych krajach
Europy Wschodniej [Pracownik XXI wieku..., 2012], ze wzgledu na to, ze zdobywali
oni praktyke na rozwijajacym sie rynku polskim i to do§wiadczenie sprawdza sie w po-
dobnych uwarunkowaniach gospodarek uznawanych za rozwijajace sie (Ukraina, Li-
twa, Estonia). Natomiast niewielu Polakéw ,gra w §wiatowej lidze mistrzéw”. Ponadto
W Karaszewski i in. [2010, s. 6], wskazujg takze na wczesny etap internacjonalizacji
polskich przedsiebiorstw, a takze na stopniowe pokonywanie barier psychologicznych
oraz brakéw wiedzy i doswiadczenia miedzynarodowego, co stanowi¢ moze przyczynek
do obecnosci ekspatriantéw w Polsce.

6 Wedtug klasyfikacji V. Perlmuttera wyrdznia sie nastepujace podejscia do zarzadzania filiami-
-EPRG (etnocentryczne, policentryczne, regiocentryczne, geocentryczne), za: Collings, Scullion,
2006, 5. 18

7 Badania GMAC dowodza, ze w ok. 70% korporacji w zakresie polityki ekspatriacji dominu-
je podejscie etnocentryczne, [www.gmacglobalrelocationtrends.com].

8 W filiach japonskich korporacji prawie 75% populacji kadry menedzerskiej stanowig mene-
dzerowie z kraju macierzystego. Natomiast w filiach korporacji europejskich lub amerykanskich,
wskaznik zatrudniania ekspatéw jest znacznie nizszy [Kopp, 1994, s. 5811.

9 Wedtug J. Selmer: ,,obsada stanowisk zagranicznych przez japoniskie korporacje na swiecie
ma charakter etnocentryczny i kontrakty sa bardziej dtugotrwale (powyzej 5 lat) niz w Europie
czy Stanach Zjednoczonych”, [1995, s. 5].
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Swobodny przeplyw ludnosci miedzy krajami, programy mobilnosci dla studentéw
i pracownikéw oraz wielostronne i bilateralne umowy miedzynarodowe (np. traktat
z Schengen) znacznie utrudniajg okreslenie doktadnej liczby ekspatriantéw!® w Polsce.
Dane szacunkowe mozna pozyska¢ w GUS, z Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
oraz z Ministerstwa Spraw Zagranicznych.

Od 2008 r. ogdlna liczba wydawanych pozwolef dla cudzoziemcoéw wyraznie rosnie,
cho¢ spada liczba pozwolen na prace dla kadry kierowniczej, w tym dla cztonkéw zarza-
déw firm (wykres 2).

Wykres 2. Liczba wydanych zezwolen na prace w Polsce dla cudzoziemcdw
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Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: [http://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/cudzo-
ziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki/]

W rekrutowaniu cudzoziemcéw na stanowiska menedzerskie przodujg firmy z za-
granicznym kapitatem, przyzwyczajone do czerpania bez ograniczef z miedzynarodowe-
go rynku pracy. Znamienne jest réwniez to, ze polskie spotki staé juz na sprowadzenie
z zagranicy nietanich przeciez specjalistow [Blaszczak, Lentowicz, 2010].

10 Rozporzgdzenie MPiPS z 30 sierpnia 2006 r. zaktada wyjatek od uzyskania zezwolenia na
prace przez cudzoziemcdw m.in. dla cztonkéw zarzadéw, jesli przebywajg w Polsce na pod-
stawie wizy pobytowej w celu wykonywania pracy w ciggu roku nie wiecej niz 90 dni w ciggu
kolejnych 6 miesiecy [Dz. U. nr 156, poz. 11161z 2007 r., nr 120, poz. 824].
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Ekspatrianci w polskich filiach - wstepne wyniki badan empirycznych

Rezultaty badan wskazuja, ze wiekszo$¢ przedsiewzied zagranicznych inwestoréw w Pol-
sce powstata w drodze budowy od podstaw calej inwestycji (greenfield) (wykres 3).

Wykres 3. Forma powstania inwestycji w Polsce Wykres 4. Ple¢ ekspatow
Brak danych 4% 84%

16%
brownfield
37% MR . ]
599, mezczyzni kobiety

Zrédto: opracowanie wlasne

Statystyki demograficzne populacji respondentéw wskazuja, ze 84% z nich to mez-
czyzni (wykres 4).

W badaniach GMAC réwniez ponad 80% badanych stanowig mezczyzni, cho¢ stu-
dium badawcze V. Suutari i C. Brewstera [1999] pokazuje rosnacy trend w statystykach
dotyczacych kobiet-ekspatow, w szczegdlnosci w krajach nordyckich.

Dominujacg grupg ekspatéw sg osoby w wieku 30-49 lat (wykres 5). Miodzi ekspaci,
w wieku do 29 lat, stanowig 15% badanej populacji, natomiast liczba ekspatéw w wieku
50+ to ok. 6%.

Wykres 5. Struktura wickowa ekspatéw

47%
31%
15%
o 1%
) °
20-29 30-39 40-49 50-59 60+

Zr6dlo: opracowanie wlasne

Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze w badaniach GMAC na przestrzeni lat 2003-2010
zauwazalny byl wzrost udziatu ekspatéw w wieku 50+ do poziomu 15%. Podobng ten-
dencje odnotowano tez w badaniach Berlitz Consulting [Global Expatriates..., 2011,
s. 5] — grupa wiekowa 45+ stanowita okoto 15% badanych.
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Jesli chodzi o narodowosé badanych ekspatow, to wywodzili sie oni az z 17 krajow,
ktére zostaly pogrupowane na kraje Ameryki Potnocnej, Europy Zachodniej, Europy
Srodkowo-Wischodniej i kraje azjatyckie (wykres 6).

Wykres 6. Narodowos¢ ekspatow
79

9 1 12

| T

Ameryka Europa _ Europa Azja
Pin. Zach. Srodk.-Wsch.

Zrédto: opracowanie wlasne

Dominujgca grupa ekspatéw pracujacych w polskich filiach pochodzi!! z krajow
Europy Zachodniej (Wielka Brytania, Szkocja, Francja, Hiszpania, Holandia, Irlandia,
Niemcy, Wochy, Dania, Szwajcaria, Finlandia, Szwecja).

W badaniach takze pozyskano informacje dotyczacg doswiadczenia miedzynarodo-
wego ekspatriantow. Kwestia ta jest istotna przy rozpatrywaniu praktyki zarzadzania ta
kadra, np. co do wstepnych wymagaf na stanowisko zagraniczne, kryteriow selekcji,
probleméw zwigzanych z adaptacjg kulturows. Doswiadczenie (lub jego brak) w pracy
w strukturach miedzynarodowych determinuje decyzje ekspatriantéw o pracy za granica.
60% ekspatéw to osoby, ktére w obecnej korporacji pracujg od 1-5 lat, natomiast staz
pracy dtuzszy niz 10 lat posiada 19% respondowanych (wykres 7).

Wykres 7. Staz pracy ekspaty ogdtem w korporacji

19%

wiecej niz 10 lat

6-10 lat

21%

2-5 lat 40%

do 2 lat

20%

Zrédto: opracowanie wlasne

11 Kraje pochodzenia ekspatow sg tozsame z ich narodowoscig, a nie z krajem ulokowania
centrali korporacji.
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Prawie 40% badanych przyjechato do Polski na okres do 12 miesiecy, a kontrakty
ponad jednej trzeciej ekspatéw majg charakter srednioterminowy (1-3 lata). Kontrakty
dtugoterminowe (wiecej niz 3 lata) realizuje w Polsce zaledwie 12% ekspatdw (wykres 8).

Wykres 8. Przewidywany czas trwania kontraktu w Polsce

do roku 38%

1-3 lat

34%

wiecej niz 3 lata 12%

nieokreslony 15%

Zrédto: opracowanie wlasne

Badania przeprowadzone w 81 korporacjach przez Worldwide ERC*?? w 2010 r.
wskazujg na dominujacg liczbe kontraktéw krétkoterminowych, bussines travellers (95%)
i bussines commuters (67%). Nieliczne sg przypadki tradycyjnej ekspatriacii, czyli kontrak-
tow dtugookresowych (14%)".

Kroétkoterminowe kontrakty w ciggu dwdch lat 2009-2010 zwickszyly sie wyraznie
w Europie (56%) i USA (54%). W krajach Ameryki Lacifiskiej i Azji dominujaca formg
ekspatriacji sg tradycyjne dtugoterminowe kontrakty (47% firm wywodzacych sie z Ame-
ryki Lacifiskiej). Firmy o proweniencji azjatyckiej notuja najwiekszy wzrost wizyt krotko-
terminowych typu comzmuter, natomiast 42% firm europejskich i amerykanskich planuje
zwiekszenie tej liczby kontraktow [International Assignments..., 2010, s. 21].

Transfer krnow-how byl dominujagcym motywem!* (60% badanych wskazalo na ten
motyw), dla ktérego ekspaci zostali wystani do polskiej jednostki (wykres 9). Drugim
przyczynkiem transferu ekspatéw byla kontrola proceséw zarzadzania w polskiej filii

12 [http://www.worldwideerc.org/Resources/MOBILIT Yarticles/Pages/0311-bellon.aspx] z dnia
4.12.2011

13 Podobne trendy przedstawiajg badania CRS ,Corporate Relocation Survey” 2009, [http://
www.atlasworldgroup.com].

14 Typologia motywow, dla ktdrych wysyta sie ekspatow do filii zagranicznych, zostata zapro-
ponowana przez A. Edstroma i J.R. Glabrighta [za: Harzing, 2004, s. 260] w 1977 r. Studium
badawcze P. Sparrow wzbogacito te liste, ktdra wskazuje na nastepujace powody wysytki
ekspatéw do zagranicznych jednostek [za: Collings, Scullion, 2006, s. 41]: rozw6j menedzerski
(rozwdj kariery, budowanie kadry miedzynarodowych menedzeréw), rozwdéj organizacii i kontro-
la (transfer wiedzy, kontrola lokalnych operacji, koordynacja globalnej polityki korporacji), brak
wykwalifikowanej lokalnej kadry (brak mozliwosci korzystania z lokalnych zasobéw wiedzy).
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(44% badanych wskazato na ten motyw). Inne motywy to: rozwdj lokalnej kadry, transfer
kultury korporacyjnej i usprawnienie procesu komunikacji (wykres 9).

Wykres 9. Motywy, dla ktérych ekspaci zostali wystani do pracy w polskiej
jednostce

zdobycie miedzynarodowego doswiadczenia [ 1] 24%
brak lokalnej kadry [0 25%
zapewnienie jednolitych standardéw zarzadzania w polskiej filii [ ] 29%
usprawnienie procesu komunikacji [0 0] 31%
transfer kultury korporacyjnej [ 1] 33%
rozw6j lokalnej kadry [ ] 35%
kontrola zarzgdzania [ ] 44%
transfer know-how [ ] 60%

Zrédlo: opracowanie wiasne

Motyw transferu wiedzy i umiejetnosci jest zatem dominujacy dla ekspatéw pracu-
jacych w Polsce.

W badaniu uzyskano tez dane dotyczace najwickszych probleméw, z jakimi borykaja
sie ekspaci pracujacy w Polsce (wykres 10). Ponad 60% respondentéw przyznalo, ze
problemy jezykowe stanowig duze utrudnienie w ich pracy. Ponadto 52% ekspatéw za
problematyczne wskazalo przepisy prawne, podatkowe i biurokracje w réznych instytu-
cjach. W dalszej kolejnosci pojawily sie problemy natury osobistej i rodzinnej samych
ekspatéw, odmienna, dla wielu respondentéw, jakos¢ zycia w Polsce oraz problemy ze
wspolpracownikami.

Wykres 10. Najwieksze problemy wedtug ekspatéw pracujacych w Polsce

tre$¢ wykonywanej pracy [ 3%
czas pracy [ 1] 8%
adaptacja kulturowa [0007] 13%
odmienne praktyki biznesowe [0 13%
stabe relacje z centralg korporacji [0 14%
obawy zwigzane z powrotem (repatriacjg) [ 0] 17%
problemy organizacyjne [0 ] 19%
problemy ze wspétpracownikami (konflikty) [ ] 29%
odmienna jakos¢ zycia w Polsce [ 0 30%
sprawy osobiste, rodzinne [ ] 33%
biurokracja [T 52%
problemy jezykowe [ ] 60%

Zrédto: opracowanie wlasne
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Odwolujac sie w tym miejscu do innych badan, nalezy podkresli¢, ze znajomo$é
jezykdw obcych stanowi dla pracownikéw miedzynarodowych korporacji znaczacy pro-
blem [Global firms..., 2010, s. 27]. Bieglo$¢ jezykowa, jako sktadowa kompetencji mie-
dzykulturowej, jest wymieniana réwniez jako kluczowe wyzwanie dla korporacji zatrud-
niajgcych ekspatéw [Key Themes..., 2009, s. 30].

W odniesieniu do ,,problemu biurokracji” w Polsce, warto przywotac kilka pomy-
stéw na zniwelowanie tej bariery wedlug inwestoréw zagranicznych:

ograniczy¢ coroczne kontrole zeznan podatkowych cudzoziemcédw mieszkajacych
w Polsce,

usprawni¢ proces uzyskiwania zezwolefi na zamieszkanie,

zredukowad liczbe ankiet statystycznych do tych najbardziej potrzebnych,

przesta¢ wprowadzaé nowe $wieta, prawie co roku [Invest in Poland..., 2010, s. 30].

Zakonczenie

Rezultaty fragmentarycznych bada przeprowadzonych przez autorke na ekspatriantach
pracujgcych w Polsce pozwalajg na okreslenie nastepujgcego profilu demograficznego
tych os6b: sg to w wiekszosci mezezyzni w wieku od 30-49 lat. Sposréd 17 narodowosci
reprezentowanych w badaniach, najczesciej sg to osoby pochodzace z krajéw Europy Za-
chodniej (co nie jest tozsame z krajem pochodzenia centrali korporacji). W wiekszosci
przypadkéw kontrakty ekspatrianckie na prace w Polsce majg charakter krotkookresowy
(do roku) i $redniookresowy (od 1-3 lat).

Gléwne motywy ekspatriacji wskazane przez respondentéw to transfer &row-how,
kontrola dzialafi i operacji filii w Polsce oraz pomoc w rozwoju i doskonaleniu lokalnej
kadry. Nalezy podkresli¢, ze ,,popularno$¢” tych motywéw wskazana przez responden-
tow jest podobna do innych prezentowanych w tym artykule badan.

Poza tradycyjnymi problemami ekspatriacji, jakimi s problemy osobiste, zobowig-
zania rodzinne, badani wskazujg takze na problemy jezykowe oraz biurokracje, ktéra
znacznie ogranicza swobode prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w Polsce.

Kontynuacja badan nad ekspatriantami pracujgcymi w Polsce, w ramach zatozonego
projektu badawczego, pozwoli na glebsza diagnoze praktyki zarzadzania tg kadra i przy-
czyni sie, cho¢ w niewielkim stopniu, do uzupetnienia polskiego dorobku empirycznego
w tym obszarze.
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Expatriates in Poland — research findings

Summary

The goal of this article is to show the demographic profile of expatriates, the motives
for their coming to Poland, and the problems they encounter in their everyday life. The
article includes the findings of initial research conducted from July 2011 to May 2012
on the group of 111 expatriates working in Polish branches. The presented research is
a part of the research project entitled , The staff of expatriates-managers in international
enterprises in Poland” (No. UMO-2011/01/D/HS4/01700) financed by the National
Science Centre.

Sylwia Przytula — doktor nauk ekonomicznych w zakresie zarzadzania, adiunkt
w Katedrze Zarzadzania Kadrami Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Zain-
teresowania badawcze i naukowe to miedzynarodowa kadra menedzerska oraz roznice
kulturowe w zarzadzaniu globalnym. Czlonek SIETAR Polska (Society for Intercultural
Education, Training and Research). Autorka i wspdtautorka kilkudziesieciu publikacji
naukowych w jezyku polskim i angielskim (m.in. ,Miedzynarodowa kadra menedzer-
ska”, Wyd.UE we Wroclawiu, 2011; ,Pozyskiwanie menedzeréw do przedsiebiorstw
miedzynarodowych”, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, 2007). Uczestniczka wielu stazy
zagranicznych (m.in. International College Program, Orlando, USA) oraz licznych wizyt
studyjnych, m.in. w Erasmus University (Holandia), Aalborg University (Dania) oraz
University of Cagliari (Sardynia), DCU (Irlandia), ESCIP School of International Bu-
siness (Francja).
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