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Problemy zarzadczo-psychologiczne

Magdalena Luzniak-Piecha

Collegium Civitas w Warszawie

POS (PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT)
JAKO ELEMENT MODELU MENTORINGOWEGO
— POLSCY PROFESJONALISCI NA BRYTYJSKIM
RYNKU PRACY

Streszczenie: Celem rozwazan zawartych w ponizszym artykule jest zaprezentowanie kon-
cepcji postrzeganego wsparcia organizacyjnego (POS) w kontek$cie wzmacniania skutecz-
no$ci modelu mentoringu migdzykulturowego, zaproponowanego przez Polish Psychologi-
sts’ Association w Wielkiej Brytanii. Skupiono si¢ na opisaniu procesu budowania postawy
zwiazanej z aktywnym uczestniczeniem w obcym kulturowo rynku pracy w kontekscie teorii
wymiany spotecznej. Dyskusja bedaca trescia artykutu prowadzi do sformutowania rekomen-
dacji badawczych dotyczacych szerszych, interkulturowych badan, eksplorujacych opisany
tutaj obszar, wykorzystujacych zarowno osiagnigcia teorii zarzadzania, jak i koncepcje psy-
chologii spoteczne;.

Stowa kluczowe: mentoring migdzykulturowy, postrzegane wsparcie organizacyjne, migdzy-
narodowi profesjonalisci, adaptacja kulturowa.

1. Wstep

Poszukiwanie mechanizméw wspomagajacych skuteczne dziatanie jednostek w oto-
czeniu organizacyjnym i zawodowym, zwlaszcza na migdzynarodowym, zglobalizo-
wanym rynku pracy i konkurencji — to cieszaca si¢ niestabnacym zainteresowaniem
dziedzina dociekan naukowych, a takze praktycznych analiz zwiazanych z zarzadza-
niem ludzmi, strategiami rozwoju i motywowania pracownikow. Brytyjskie badania
Purcella i zespotu [Purcell i in. 2003] wskazuja na pewna istotna konkluzje: efektyw-
no$¢ dziatania jednostek i grup w otoczeniu organizacyjnym i zawodowym zwigksza
si¢, gdy wszyscy uczestnicy dziatan dostrzegaja celowos$¢ wspotpracy i wspotdziata-
nia, dlatego ze takie wspotdziatanie jest jednocze$nie dziataniem dla dobra zaréwno
poszczegdlnych jednostek, jak i calej grupy. Oczywiscie w poszczeg6lnych, krot-
kich momentach na pewnym etapie dziatan interes grupy lub interes jednostki bierze
czasem gore, lecz w ujeciu globalnym koalicja trwa, dlatego ze wszyscy jej uczest-
nicy dostrzegaja korzys¢ z bycia cztonkiem danej grupy, instytucji, z brania udziatu
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w grupowych dzialaniach [Luzniak-Piecha 2009]. Innymi stowy, musi powsta¢ me-
chanizm, na mocy ktorego ,.gracze” na rynku wymiany ustug, dobr czy swiadczenia
pracy dojda do wniosku, ze ich zaangazowanie w 6w rynek jest sensowne i moze by¢
skuteczne, bo ich wzajemna wspolpraca na dluzsza metg jest oplacalna dla wszyst-
kich stron. Ujgcie otoczenia organizacyjnego jako ,,wspélnej gry”, koalicji intere-
sOw poszczegolnych jego uczestnikow ma swoje istotne konsekwencje w kontekscie
wprowadzania okreslonych rozwigzan systemowych, dotyczacych m.in. zarzadzania
kapitatem ludzkim. Rozwazania zawarte w niniejszym artykule beda dotyczyty pew-
nego szczegolnego ujgcia owej ,,gry” rynkowej i szczegdlnego momentu w owej
,»&rze” — momentu, w ktorym jednostka wkracza na rynek pracy obcy jej kulturowo
i podejmuje decyzje zwiazane z budowaniem strategii wlasnego rozwoju zawodo-
wego. Profesjonalista przygotowujacy si¢ do wejscia na 6w rynek czyni swoista in-
westycje, z oczywistych wzgledow jest to wazna inwestycja materialna, logistyczna,
ale w rozwazaniach niniejszych skupimy sig¢ raczej na inwestycji psychologiczne;j.
Wejscie na trudny rynek konkurencji migdzynarodowej, decyzja dotyczaca rozwoju
kariery poza granicami rodzimego kraju oznacza czgsto rozpoczgcie funkcjonowania
zawodowego w warunkach zwigkszonej niepewnosci, ryzyka, nieznajomosci uwa-
runkowan kulturowych, czesto nawet geograficzno-logistycznych. Niestety wysoka
motywacja, che¢ eksplorowania i kreatywnego wykorzystywania mozliwosci, ktore
daje srodowisko zawodowe, na przyktad londynskiego City, w zderzeniu z trudami
adaptacji kulturowej i codziennego funkcjonowania moze stabnaé — konczy sig stan
»miesiagca miodowego”, a zaczyna okres trudnej adaptacji, przechodzacy w szok
kulturowy. Stad wzrastajaca popularno$¢ programow badawczych i praktycznych
majacych na celu wspieranie adaptacji kulturowej profesjonalistdw na obcych im
rynkach pracy [Luzniak-Piecha i in. 2008].

Niniejszy artykut omawia czynniki tworzenia efektywnie dzialajacej strategii
rozwoju migdzynarodowej kariery w §wietle dwu instrumentéw wspomagania roz-
woju zawodowego profesjonalisty: mentoringu i postrzeganego wsparcia organiza-
cyjnego (POS — Perceived Organizational Support). Rozwazania zawarte w niniej-
szym artykule skupiajg si¢ na poszukiwaniu instrumentow zwigkszania skutecznosci
mentoringu miedzykulturowego przez zaangazowanie mechanizmoéw opisanych
przez tworcoOw koncepcji postrzeganego wsparcia organizacyjnego (POS).

2. Mentoring jako instrument wspomagania adaptacji kulturowej
w otoczeniu zawodowym

2.1. Istota mentoringu mi¢edzykulturowego
W ujeciu programu mentoringowego PPA

W yjeciu Clutterbucka [ 1998 ] mentoring opisywany jest jako wieloaspektowe wspar-
cie w relacji opartej na zaufaniu, w ktorej mentor pelni wiele funkcji: coacha, oso-
by wprowadzajacej w sie¢ powiazan spotecznych, doradcy, przewodnika, w kazdej
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z nich wspierajac rozwoj osobisty i zawodowy mentee, przy uzyciu technik zarowno
dyrektywnych, jak i niedyrektywnych.

Wspolpraca mentor—mentee koncentruje si¢ na obszarach, ktore z punktu widze-
nia mentee sg istotne dla rozwoju jego kompetencji profesjonalnych, organizacyj-
nych, ale tez pozazawodowych. Wiedza i doswiadczenie mentora stanowia zasoby,
z ktorych para wspdlnie czerpie. Kontakt przebiega na poziomie profesjonalnym,
jednak najczes$ciej nie jest sformalizowany 1 wysoko ustrukturyzowany [Luzniak-
-Piecha, Golinska 2011].

Badania mechanizmow zwiazanych ze wzmacnianiem potencjatu profesjonalne-
go jednostek przez dziatania mentoringowe prowadzone sg przez Zespot Badawczy
Polish Psychologists’ Association w Londynie w ramach projektu: Mentoring Mig-
dzykulturowy PPA. W zamysle autoréw projektu mentoring jest dziataniem wykra-
czajacym poza ramy jednej, okreslonej organizacji — przedsi¢gbiorstwa. Otoczeniem
organizacyjnym, w ktorym maja si¢ odnalez¢ mentee, jest nie tyle jedna firma, ile
raczej rynek profesjonalny Wielkiej Brytanii (najczgsciej londynskie City). Men-
torami sa polscy profesjonali§ci — osoby o wysokich, ugruntowanych pozycjach
menedzerskich na brytyjskim rynku zawodowym. Mentorzy swiadcza swoje ustugi
nicodplatnie. Mentee rekrutuja si¢ sposrdd Polakdéw legitymujacych si¢ wyzszym
wyksztatceniem 1 dobra znajomoscia jezyka angielskiego, mieszkajacych obecnie
w Anglii i pragnacych zdynamizowa¢ wtasny rozwo6j zawodowy. We wczesniej-
szych szerokich badaniach prowadzonych na populacji Polakow w wieku 25-35 lat
Luzniak-Piecha i zespot [2008] wykazatly, iz wazna przeszkoda w osiaganiu dyna-
micznego, satysfakcjonujacego Polakow stopnia rozwoju zawodowego jest zespot
czynnikow zwiazanych z brakiem umiejetnosci ptynnego poruszania si¢ na brytyj-
skim rynku pracy. Przeszkody opisywane przez mtodych Polakow miaty najczesciej
charakter kulturowy i spoleczny. Istotne okazaty si¢ czynniki zwigzane z przeko-
naniem Polakow, ze na wyzszych, bardziej satysfakcjonujacych miejscach pracy
preferowani sa Brytyjczycy (brak zaufania do instytucji brytyjskiego rynku pracy
jako otoczenia rowno traktujacego uczestnikow gry). Jednoczes$nie istotne okazaty
si¢ trudnos$ci zwiazane ze swoista bariera jezykowo-kulturowa — nawet osoby dobrze
znajace jezyk (co potwierdzaly certyfikatami) odczuwaty dezorientacje zwiazana ze
specyfika prowadzenia rozmow kwalifikacyjnych, obawg zwiazana z tym, ze nie
potrafia si¢ zaprezentowac jako osoby atrakcyjne spolecznie, ptynnie nawiazujace
relacje w oczach brytyjskiego pracodawcy. Przekonania te — w interpretacji badaw-
czej — dziataly czgSciowo jak samospetniajace sig¢ proroctwo.

Jednoczesnie wykazano istotng pozytywna korelacje (0,8) pomiedzy dwiema
zmiennymi: postrzeganiem wilasnej pracy jako zgodnej z wlasnymi kwalifikacjami
zawodowymi i satysfakcja z owej pracy. Innymi stowy, bycie docenionym i rozpo-
znanym jako pelnoprawny uczestnik rynku zawodowego wiazato si¢ z rosnacq satys-
fakcja zawodowa mtodych Polakéw w Londynie [Luzniak-Piecha i in. 2008].

A zatem z punktu widzenia autorow programu szkoleniowego i wspierajacego
rozwdj polskich profesjonalistow w srodowisku zawodowym Londynu istotne oka-
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zaly si¢ czynniki zwiazane z subiektywnie postrzeganym przez jednostke poziomem
wiasnych kompetencji (,,potrafi¢ — nie potrafig poradzi¢ sobie w sytuacji wkraczania
na brytyjski rynek pracy”) oraz czynniki zwiazane z zaufaniem do otoczenia organi-
zacyjnego (,,rynek zawodowy tworzy srodowisko rownych szans dla mnie i innych
uczestnikOw — nie tworzy go/jestem w stanie — nie jestem w stanie konkurowac
w uczciwej rywalizacji, by¢ doceniony i rozpoznany”). Istotne byto réwniez szuka-
nie powiazan pomie¢dzy tymi dwoma rodzajami przekonan.

2.2. Rozwéj kompetencji zadaniowych i osobistych jako czynnik warunkujacy
wzrost zaufania do otoczenia organizacyjnego

Szczegodtowy opis badania dziatania mentoringu we wzmacnianiu potencjatu rozwo-
jowego uczestnikow migdzynarodowego rynku pracy opublikowany zostat w innych
raportach [Luzniak-Piecha, Golinska 2011]. Tutaj — ze wzgledu na rozmiar tekstu
i charakter opisywanych rozwazan — ograniczono si¢ jedynie do skrétowego opi-
sania najwazniejszych wnioskéw badawczych. Operacjonalizujac opisywane wyzej
grupy czynnikow, Luzniak-Piecha i Golinska [2011] badaly migdzy innymi kompe-
tencje¢ zadaniowa jednostki — rozumiang jako poczucie dysponowania umiejgtno-
sciami koniecznymi do rozwiazywania zadan, doskonalenia jakos$ci wlasnej pracy
i nabywania nowych informacji oraz wykorzystywania wiedzy w sposob praktycz-
ny. Kolejna z badanych kompetencji — kompetencja osobista — oznaczata zgenerali-
zowane poczucie wlasnej skutecznosci w tworzeniu i realizowaniu wlasnych planow
zyciowych, zaufanie poktadane zarowno we wtasne talenty, jak i w to, ze otoczenie
zawodowe je rozpozna i doceni.

Wyniki badawcze pokazaly miedzy innymi, iz jednostka, nabierajac wiedzy
i zaufania do rozwijanych w procesie mentoringu miedzykulturowego kompeten-
cji wlasnych, nabiera zaufania do otoczenia profesjonalnego, a co za tym idzie —
rynek pracy zaczyna by¢ postrzegany jako mniej ,,niesprawiedliwy i faworyzujacy
uczestnikow w odniesieniu do kryteriow niezawodowych”, a bardziej jako docenia-
jacy i rozpoznajacy kompetencje jednostki i pozwalajacy jej na pelnoprawny udziat
W ,,grze rynkowej”.

Element bycia docenianym i rozpoznanym oraz idaca za nim satysfakcja za-
wodowa tacza dwa omawiane w niniejszym artykule konstrukty. Z jednej strony
dzialania mentoringowe w $wietle badan [Luzniak-Piecha, Golinska 2011] stanowia
element budowania owego poczucia docenienia i wiary we wlasna warto$¢ na rynku
pracy, a takze wspieraja umiejetnos$¢ stawania si¢ osoba na tyle kulturowo i spo-
lecznie kompetentna, ze owo uznanie i rozpoznanie przez brytyjskiego pracodawce
jest mozliwe. Rownoczesnie poczucie bycia rozpoznanym i docenianym, zaufanie
do otoczenia jest elementem budowania postrzeganego wsparcia organizacyjnego
(POS — definiowanego szerzej w nastgpnej czgsci artykutu) i idacego za nim za-
ufania do organizacji — tutaj rozumianej szeroko jako zinstytucjonalizowany rynek
pracy w Wielkiej Brytanii.
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3. Koncepcja postrzeganego wsparcia organizacyjnego
(POS — Perceived Organizational Support)

3.1. Norma wzajemnosci jako podstawowy mechanizm budowania POS

Teoria wymiany spotecznej opisuje proces powstawania wzajemnych zobowiazan
pomigdzy dwiema stronami relacji: jedna ze stron angazuje okreslone zasoby wtasne
w relacjg, przyczynia si¢ do odniesienia korzys$ci przez partnera, w wyniku czego
powstaje zobowiazanie [Blau 1964]. Nie jest to oczekiwanie, ze druga strona od-
wdzigczy si¢ natychmiastowym dziataniem, niemniej jednak istnieje oczekiwanie
spoleczne, zwane norma wzajemnosci, moéwiace, ze druga strona relacji powinna
czu¢ sig zobligowana do przyczynienia si¢ do sukcesu ,,zasobodawcy”. Jest to me-
chanizm zwiazany z wiara w to, ze inni, postgpujac uczciwie, w dluzszym czasie
docenia 1 odwdzigcza si¢ za angazowane w budowanie relacji zasoby. Na istnieniu
owego mechanizmu opiera si¢ w duzej mierze zdolnos¢ ludzi do wchodzenia w ko-
operacjg, do wspotdziatania w grupach, do inicjowania relacji ze Swiatem zewngtrz-
nym [Holmes 1981].

Postrzegane wsparcie organizacyjne (POS) opisuje stopien, w jakim jednostka
subiektywnie postrzega otoczenie organizacyjne jako dostrzegajace i ceniace so-
bie jej wkiad, zasoby, a w zwiazku z tym, na zasadzie wzajemnosci, umozliwiajace
rozwoj zawodowy 1 dajace ogolny komfort pracy [Holmes 1981]. Na postrzegane
wsparcie organizacyjne (POS) sktada si¢ wiele czynnikow rozniacych si¢ miejscem
na wymiarze emocjonalno$ci — racjonalnos$ci. Z jednej strony jest to ocena stopnia,
w jakim w danym otoczeniu przywiazuje si¢ wage do dobrostanu psychologicznego
uczestnikow kooperacji, a z drugiej — dostgp do procedur, narzedzi, przywilejow
utatwiajacych efektywna wspotprace, wzbogacanie pracy i rozwdj kompetencji za-
wodowych [Luzniak-Piecha 2010].

Wiele badan wskazuje na POS jako istotny czynnik wzmacniania efektywnos$ci
wspolpracy w organizacjach, instytucjach i grupach nieformalnych, tworzenia pra-
widlowo dziatajacych zespotdéw, zwigkszania partycypacji, utozsamiania sig z kultu-
ra organizacyjna [Eisenberger, Fasolo, Davis-LaMastro 1990; Eisenberger, Hunting-
ton, Hutchison, Sowa 1986].

3.2. Postrzegane wsparcie organizacyjne (POS) jako element
budowania postawy lojalnosci pracownikéw wobec przedsigbiorstwa

Istotnym elementem koncepcji subiektywnie postrzeganego wsparcia organizacyj-
nego (POS) jest opis zmian w poziomie efektywnosci dziatania jednostki powiaza-
nych z tym, jak postrzega ona stopien rozpoznania wtasnej wartosci: jako ceniona/
mato ceniona ,,w oczach” otoczenia organizacyjnego [Rhoades, Eisenberger 2002].
A co za tym idzie — ocena tego, na ile jednostka, angazujac si¢ we wspotprace, moze
liczy¢ na wsparcie, docenienie, rozpoznanie, uznanie.
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Rhoades i zespot [Rhoades, Eisenberger 2002], badajac POS na poziomie we-
whnatrzorganizacyjnym, w konkretnych przedsigbiorstwach, stwierdzili, ze wysoko
postrzegane wsparcie organizacyjne (wysokie POS) owocuje wzrostem poczucia
bezpieczenstwa i pewnosci w pracy, zmniejsza czujnos¢ pracownikow, a wsrod wy-
sokiej klasy specjalistow zmniejsza tendencje do odchodzenia z firmy przy pierw-
szych sygnatach $wiadczacych o jej problemach. Organizacja uzyskuje swoisty kre-
dyt zaufania w oczach pracownikow. Pracownicy, ktorzy czuja wysokie wsparcie
organizacyjne, maja zatem tendencj¢ do budowania w sobie przekonania, iz organi-
zacja zastuzylta z kolei na ich wsparcie i lojalno$¢, co okazuje si¢ zwlaszcza istotne
w trudnych warunkach rynkowych. W konsekwencji pracownicy maja tendencjg do
budowania w sobie przekonania, ze w przysztosci organizacja nadal bgdzie prowa-
dzi¢ z nimi uczciwa wymiang wzajemnych $wiadczen, z punktu widzenia emocji
oceniaja oni miejsce pracy jako bezpieczne i odpowiednie do budowania dhugo-
trwalej relacji, a w warstwie behawioralnej zmniejsza si¢ tendencja do opuszczania
pracodawcy, wzrasta natomiast czg¢stotliwos¢ zachowan zwiazanych z wktadaniem
dodatkowego wysitku na rzecz dobra organizacji. Mamy zatem do czynienia z budo-
waniem pozytywnej postawy jednostek, opartej na lojalnosci i zaufaniu.

Przektadajac koncepcje POS na probe wzbogacenia narz¢dzi mentoréw mig-
dzykulturowych o instrumenty budowania postawy zwiazanej z przekonaniem, ze
otoczenie organizacyjne zawodowego rynku brytyjskiego docenia swoich uczestni-
kow, a co za tym idzie, warto angazowac wysilek 1 wlasne zasoby osobiste w jego
poznawanie oraz ,,podbijanie”, autorzy programu mentoringu migdzykulturowego
odniesli si¢ do programéw badawczych eksplorujacych ,,sktadniki POS”.

4. Skladniki postrzeganego wsparcia organizacyjnego (POS)

4.1. Zobowiazania organizacji i dobrowolno$¢ dostarczania motywatorow

W kontekscie prezentowanych wyzej rozwazan istotne wydaje si¢ pytanie o kon-
kretne sktadniki otoczenia organizacyjnego, dajace w percepcji pracownika wysokie
POS. Programy badawcze opisujace owe skladniki realizowane byly wsréd bry-
tyjskich uczestnikow rynku pracy. Dla poszukiwania wyjasnien badacze podzielili
zjawisko na dwa generalne czynniki: postrzegane zobowigzania organizacji i moty-
watory mniej lub bardziej dobrowolnie dostarczane przez organizacje [Coyle-Shapi-
ro, Conway 2006]. Zatem subiektywnie oceniane POS uzaleznione jest od stopnia,
w jakim druga strona relacji w przekonaniu uczestnika rynku pracy posiada okres-
lone zobowiazania i w jakim stopniu dostarcza dodatkowych pozytywnych bodz-
coOw. Innymi stowy, z punktu widzenia menees — klientow programu mentoringu
migdzykulturowego istotne okaza si¢ nie tylko czynniki zwiazane z uwarunkowa-
niami prawnymi rynku pracy — na przyktad brak dyskryminacji okreslony przez
odpowiednie przepisy. Istotna bgdzie pomoc mentora w poszukiwaniu pracodawcy,
ktory w sposob swiadomy buduje kulture organizacyjna wlasnego przedsigbiorstwa,
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ktadac nacisk na dobrowolnie dostarczane bodzce wspierajace rozw6j zawodowy
pracownikéw. Znajomos$¢ rynku pracy i jego uwarunkowan, cechujaca mentorow,
okazac¢ si¢ moze w takich okolicznos$ciach bezcenna.

Dodatkowe bodzce wyplywajace od organizacji polegaja na inwestowaniu
w pracownikow oraz rozpoznawaniu i docenianiu ich dodatkowych kompetencji
i stwarzaniu okazji do rozwijania tychze. Jesli wspierajace dziatania organizacji sa
w percepcji pracownika dziataniami dobrowolnymi, wybiegajacymi poza zakres do-
tyczacy jedynie stwarzania miejsca do wypetniania zadan stricte profesjonalnych,
maja one pozytywny wpltyw na odczuwanie wzrastajacego POS. Wiele projektow
badawczych dotyczacych wzrostu czynnika POS eksploruje praktyki organizacyjne,
takie jak: partycypacja decyzyjna, budowanie uzgodnionych i sprawiedliwie reali-
zowanych systemow nagrod [Allen i in. 2003], mozliwo$¢ zwigkszania do§wiadcze-
nia zawodowego, promocja pracownikow [Wayne i in. 1997], autonomia i pewnos¢
zatrudnienia [Eisenberger, Rhoades, Cameron 1999]. Tymi kryteriami poshugiwatly
si¢ zatem pary mentee—mentor, poszukujac nowych drog rozwoju zawodowego dla
mentee. Jednym z elementow wspolpracy pomigdzy mentorem i mentee stato sig
wyposazenie mentee w umiejetnos¢ diagnozowania organizacji w kontekscie two-
rzenia Srodowiska pracy dostarczajacego wysokiego POS, co w zamysle autorow
programu miato uczyni¢ decyzje mentee trafniejszymi i w dtuzszej perspektywie
bardziej satysfakcjonujacymi.

4.2. POS jako czynnik wzrostu zaangazowania organizacyjnego

Teoria wymiany spotecznej i norma wzajemnosci sugeruja, ze wysokie POS beg-
dzie obligowato cztonkoéw organizacji do odwzajemnienia $wiadczen. Do$wiadcza-
jac wysokiego wsparcia, jednostka odczuwa swoisty dlug spoteczny, odczucie owo
moze by¢ zredukowane przez zachowania majace na celu odwzajemnienie §wiad-
czen oraz przez poznawcza rekonstrukcje sytuacji. Owa redefinicja sytuacji moze
przejawiac si¢ nastgpujaco: jednostka zacznie postrzegaé siebie jako bardziej zo-
bowiazang do jeszcze wigkszego zaangazowania w dobro organizacji [Greenberg
1980]. Stad osoba zatrudniajaca si¢ w organizacji dostarczajacej wysokiego POS
z duzym prawdopodobienstwem bedzie pracownikiem lojalnym i zaangazowanym,
deklarujacym wyzsza satysfakcje zwiazana z zyciem zawodowym.

5. Podsumowanie i rekomendacje badawcze

Postrzeganie otoczenia zawodowego, rynku pracy jako srodowiska przyjaznego,
umozliwiajacego satysfakcjonujacy rozwoj profesjonalny, okazuje si¢ mie¢ pozytyw-
ny wplyw na poziom wysitku wkladanego w dziatania na rzecz adaptacji na owym
rynku, zwlaszcza w kontekscie rynku pracy silnie umigdzynarodowionego i obcego
kulturowo. Interesujaca wydaje si¢ zatem mozliwo$¢ zastosowania skal mierzacych
POS w percepcji uczestnikow programu mentoringowego PPA i zestawienie tych
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danych z informacjami na temat efektywnos$ci adaptacji na brytyjskim rynku pra-
cy. Komponenty POS sa prawdopodobnie modyfikowane kulturowo, polscy mtodzi
profesjonalisci ceni¢ moga nieco inne motywatory niz ich angielscy koledzy. Stad
by¢ moze skuteczno$¢ modelu mentoringowego, w ktorym mentor i mentee maja
podobne ,,pochodzenie kulturowe”, pomimo faktu, iz niekoniecznie nawet specjali-
zuja si¢ w doktadnie tej samej branzy.

Gtownym celem niniejszego artykutu bylto zaprezentowanie koncepcji postrze-
ganego wsparcia organizacyjnego (POS) w kontek$cie wzmacniania skutecznosci
modelu mentoringu migdzykulturowego, zaproponowanego przez Polish Psycholo-
gists’ Association w Wielkiej Brytanii oraz opisanie procesu budowania postawy
zwiazanej z aktywnym uczestniczeniem w obcym kulturowo rynku pracy w kontek-
$cie teorii wymiany spotecznej. Interesujace wydaje si¢ zaprojektowanie szerszych,
interkulturowych badan, eksplorujacych opisany tutaj obszar, wykorzystujacych za-
réwno osiagnigcia teorii zarzadzania, jak i koncepcje psychologii spoteczne;.
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POS (PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT)
AS AN ELEMENT OF MENTORING MODEL
— POLISH PROFESSIONALS ON THE BRITISH LABOUR MARKET

Summary: The article examines the Perceived Organizational Support concept as an ele-
ment of the Intercultural Mentoring Model — the program provided by Polish Psychologists’
Association in London, UK. The light is shed on the described issues focusing on the process
of creating the proactive approach towards career development strategy as well as on provid-
ing effective operational equipment for the group of PPA’s Intercultural Mentors. The analysis
ends with further research recommendations enveloping social psychology concepts enriched
by management theories and applications.

Keywords: intercultural mentoring, perceived organizational support, international profes-
sionals, cultural adaptation.



