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Wprowadzenie

Skala migracji i intensywność przemieszczeń międzynarodowych jeszcze nigdy 
dotąd nie były tak duże jak obecnie [55]. W badaniach Cartus ponad połowa firm 
przewiduje zwiększenie mobilności pracowniczej w ciągu następnych 2 lat, a 63% 
tych podmiotów przyznało, iż mobilność pracowników jest strategicznym czynni-
kiem wspierającym globalną ekspansję korporacji międzynarodowych [15].

Pracownicy z międzynarodowym i międzykulturowym doświadczeniem podejmują 
pracę zagranicą w formie ekspatriacji tradycyjnej (assigned expatriation), w której 
plan misji zagranicznej dla wybranych pracowników przygotowany jest przez orga-
nizację albo w formie ekspatriacji z własnej inicjatywy (self-initiation expatriation 
– SIE), oznaczającej, że zamiar wyjazdu zagranicę jest podejmowany indywidualnie 
przez osobę, która samodzielnie, z własnej inicjatywy (bez przynależności organi-
zacyjnej), poszukuje miejsca pracy na globalnym rynku [40].

Przeważająca część badań i studiów dotyczących ekspatriacji została przepro-
wadzona przez jednostki i instytucje biznesowe na potrzeby praktyki zarządzania 
w korporacjach międzynarodowych. Dlatego też opracowania te mają charakter 
deskrypcyjny i brak w nich rygoru oraz precyzji w zakresie konceptualnym i teo-
riotwórczym [31].

Celem tego artykułu jest dokonanie przeglądu dotychczasowych osiągnięć teo-
retycznych w zakresie terminologii odnoszącej się ekspatriacji z własnej inicjatywy, 
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w odniesieniu do kryterium „inicjatywy” oraz „intencjalności” (pozostałe kryteria 
definicyjne, np.: czas trwania misji, cele misji, kierunek przemieszczeń, nie są przed-
miotem analizy tego opracowania). Analiza etymologiczna „samoinicjowanej eskpa-
triacji”, zaprezentowana w niniejszym opracowaniu stanowi wkład semantyczny do 
literatury przedmiotowej, jest przydatna w określeniu kryteriów definicyjnych SIE, 
co dla badaczy tej materii jest kluczowym etapem ich dalszych eksploracji empirycz-
nych w praktyce zarządzania.

1. Ekspatriacja tradycyjna i z własnej inicjatywy

Tradycyjna ekspatriacja oznacza, że pracownik korporacji podejmuje misję zagra-
niczną w krajach goszczących filie lub oddziały firmy macierzystej. Jego transfer jest 
planowany zwykle na okres od 1–5 lat przez jednostkę wysyłającą, która zapewnia 
pełne wsparcie organizacyjne takiej relokacji (kwestie podróży, znalezienia mieszka-
nia, transportu, opieki medycznej w obcym kraju, przygotowania kulturowego, wspar-
cia dla członków rodziny ekspatrianta). Po zakończeniu kontraktu ekspatriant wraca 
do jednostki macierzystej lub podejmuje kolejną misję w innej lokalizacji w ramach 
globalnej struktury korporacji.

W ciągu ostatnich 55 lat kwestie ekspatriacji cieszyły się rosnącym zaintereso-
waniem [60], czego rezultatem są liczne publikacje i studia badawcze. Od 1960 r. do 
2015 r. liczba opublikowanych artykułów na temat ekspatriacji wzrosła czterokrot-
nie [19, 46].

Rysunek 1. Chmura pojęć określająca tradycyjnego ekspatę (assigned expatriate)
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Źródło: opracowanie własne.
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W rezultacie podejmowanych badań także pojęcia odnoszące się do „tradycyj-
nego ekspatrianta” ewaluowały. Przykłady różnych określeń to m.in: company – assi-
gned expat, company-backed expat, organizational expat (OE), global manager, parent 
country national (PCN), professional on international assignment, expat of host-coun-
try origin (EHCO), glopatriates, highly mobile managers. Jednak najczęściej w litera-
turze przedmiotu stosowany jest termin assigned expatriate (AE).

W tych pojęciach podkreśla się przede wszystkim „organizacyjne powiązanie 
i zakorzenienie” ekspaty z jednostką macierzystą. Przyjmując inne kryterium rozróż-
nienia pracowników międzynarodowych, na przykład kierunek ich transferu, ekspa-
triant to osoba, która przemieszcza się z centrali do filii lub oddziałów zagranicznych 
korporacji (w odróżnieniu od inpatrianta, transpatrianta i interpatrianta) [39, s. 28].

Ekspatriacja z własnej inicjatywy, w odróżnieniu od tradycyjnej, staje się alterna-
tywnym wzorcem podejmowania misji zagranicznych [17, 21]. Dynamiczny rozwój 
badań nad tą populacją pracowników w ostatniej dekadzie zaowocował trzema klu-
czowymi monografiami [5, 7, 58] oraz jedną dedykowaną konferencją [61].

W literaturze przedmiotowej odnajdujemy liczne określenia na SIE. Pierwsze 
określenie „ekspatrianta z własnej inicjatywy” zaproponowali Inkson i in. [29], 
wprowadzając pojęcie „doświadczenia zagranicznego z własnej inicjatywy” (self-i-
nitiated foreign work experience – SFE). W innych opracowaniach pojawił się też ter-
min „samodzielnie zaprojektowana praktyka zawodowa” (self-designed apprentice-
ship) [10], „samodzielnie rekrutowani ekspatrianci” (self-selecting expatriates), „wolni 
podróżnicy” (free travelers) [37], „przemieszczający się z własnej inicjatywy” (self-
-initiated movers) [56], „niezależni międzynarodowi mobilni profesjonaliści” (inde-
pendent internationally mobile professional – IIMP) [53], „samostanowiący ekspaci” 
(self-made expatriate) [54]. Jednakże obecnie powyższe nazewnictwo rzadko ma 
zastosowanie, a w publikacjach powszechnie zaakceptowano określenie self-initiated 
expatriate – SIE [3, 17, 36], które w języku polskim może być tłumaczone jako eks-
patriant z własnej inicjatywy. Wyżej wymienione i wiele innych pojęć w odniesieniu 
do SIE przedstawiono na rysunku 2.

Z jednej strony bogactwo terminologiczne świadczy o kształtowaniu się nowego 
obszaru tematycznego, z drugiej zaś strony podkreśla się potrzebę ukucia terminu 
dla SIE i określenia ram (kryteriów) definicyjnych dla celów badawczych [3, 22].

Andresen i in. [8] wyróżniają cztery różne typy pracowników międzynarodowych, 
ze względu ich mobilność (wewnętrzną oraz zewnętrzną) oraz inicjatywę (indywi-
dualną i organizacyjną). Zaliczają do nich: inter-SIE, intra-SIE, AE (assigned expa-
triate) oraz DE (drawn expatriate) – rysunek 3.



172 ORGANIZACJA I KIEROWANIE • nr 4 / 2018 (183)

Sylwia Przytuła﻿﻿﻿

Rysunek 2. Chmura pojęć określających SIE
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Źródło: [42].

Rysunek 3. �Typy pracowników międzynarodowych ze względu na inicjatywę 
i mobilność organizacyjną
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Źródło: [8].

„Tradycyjny ekspatriant” przejawia wewnętrzną mobilność, tzn. przemieszcza się 
z centrali korporacji do jej podległych jednostek zagranicznych (filii lub oddziałów), 
z inicjatywy organizacji macierzystej, która przygotowuje całą misję od planowa-
nia po repatriację [zob. cykl ekspatriacyjny w: 39, 42]. Ekspat realizuje misję, będąc 
zatrudnionym przez obecną organizację (np. centralę korporacji).
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Intra-SIE przemieszcza się wewnątrz organizacji (np. między filiami tej samej 
korporacji), a podejmowanie pracy zagranicą wynika z jego własnej woli, chęci, ini-
cjatywy. Intra-SIE funkcjonuje na podstawie umowy/kontraktu z nową organizacją, 
którą może być filia zagraniczna.

Inter-SIE z własnej inicjatywy poszukuje pracy na rynku międzynarodowym 
i może świadczyć usługi z danego obszaru dla wielu organizacji (są to np. niezależni 
specjaliści), na podstawie umowy/kontraktu w jednej z nich. Inter-SIE wykazuje 
mobilność zewnętrzną – przemieszcza się między organizacjami na globalnym rynku.

Drawn ekspatriates (DEs) przemieszczają się między organizacjami. Głównym 
inicjatorem jego misji jest podmiot zewnętrzny (nowa firma), który przygotowuje 
zarys kontraktu na zarządzanie różnymi jednostkami zagranicznymi. W odróżnieniu 
od tradycyjnego ekspaty DE jest zatrudniony na podstawie kontraktu z zewnętrzną 
organizacją zagraniczną, podczas gdy AE jest związany kontraktem z jednostką macie-
rzystą (centralą), która wysyła go na misje do jednostek zależnych (filii).

2. Inicjatywa i intencjonalność misji SIE

Słowem kluczem w odniesieniu do samoinicjowanych ekspatriantów jest inicja-
tywa. „Inicjatywa” w Słowniku Języka Polskiego [49] oznacza m.in. impuls do dzia-
łania, propozycję realizacji jakiegoś nowego projektu lub pomysłu; działanie mające 
na celu ich realizację, zdolność do samodzielnych pomysłów, pierwszeństwo dające 
przewagę w czymś. Natomiast Słownik Synonimów [50] proponuje następujące okre-
ślenia na „inicjatywę”: propozycja, pomysł, wniosek, projekt, idea, myśl, koncepcja, 
zamysł, bodziec, impuls, inwencja, przedsiębiorczość, rzutkość, aktywność, energia, 
operatywność, dynamizm, zaangażowanie, pomysłowość, kreatywność, zaradność, 
zapał, werwa, temperament, wigor.

Samo pojęcie „inicjatywy” jest zatem bardzo pojemne w odniesieniu do ekspatriacji, 
gdyż odnosi się do chęci i zamiaru podjęcia misji zagranicznej. Inicjatywa nie odnosi 
się tylko do incydentalnego, indywidualnego „poruszenia emocjonalnego”, ale do dal-
szych etapów takiej formy pracy. Chodzi bowiem o pewien pomysł – projekt na znale-
zienie pracy zagranicą, w dalszej kolejności zorganizowanie wyjazdu i pobytu na miej-
scu, a także własnego rozwoju potencjału zawodowego, osobistego, społecznego itd.

Inicjatywa jest ściśle związana z intencjonalnością oznaczającą „umyślność” oraz 
„celowość”. Ekspatriacja z własnej inicjatywy jest zatem procesem celowym, wynika-
jącym z indywidualnych pobudek samego zainteresowanego, podejmowaniem pracy 
zagranicą i realizowaniem kariery zawodowej na własną rękę.

J. L. Cerdin i J. Selmer [17] odnoszą się do „intencjalności” ekspatriacji i wska-
zują na cztery warunki, które muszą być spełnione jednocześnie, by daną osobę zde-
finiować jako SIE:
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1.	 Relokacja zagranicznej z własnej inicjatywy (self-initiated international relocation) 
– warunek ten oznacza, że zarówno początek misji zagranicznej, jak i jej koniec, 
a więc powrót do kraju macierzystego, odbywa się bez pomocy finansowej i orga-
nizacyjnej ze strony korporacji, dla której SIE pracował. To kryterium zdecydowa-
nie różnicuje SIE od tradycyjnych ekspatriantów (AE), którzy również mogą być 
inicjatorami swojej misji zagranicznej, niemniej jednak otrzymują oni wsparcie 
ze strony organizacji w przeprowadzce i powrocie z zagranicy.

2.	 Intencja regularnego zatrudnienia (regular employment intention). SIE są pracow-
nikami zagranicznymi, czasowo przebywającymi poza krajem własnego pocho-
dzenia. Kryterium odróżniającym SIE od innych typów pracowników między-
narodowych jest wymóg regularnego zatrudnienia. Zdarza się bowiem, że osoba 
postrzega misję zagraniczną jako trudną, skomplikowaną lub nieodpowiednią, jeśli 
chodzi o kwestie organizacyjne, administracyjne i finansowe. Mimo to wyjeżdża 
ona zagranicę w ramach korporacji jako AE, korzystając ze wsparcia, jakie daje 
jednostka wysyłająca. W trakcie pobytu w kraju goszczącym taki pracownik może 
stać się SIE, kiedy zrezygnuje z pracy dla organizacji macierzystej i na własną rękę 
znajdzie zatrudnienie w innej firmie lokalnej. Zatem kryterium ciągłości i regu-
larności zatrudnienia jest warunkiem zakwalifikowania danej osoby jako SIE [17].

3.	 Intencja tymczasowego pobytu w kraju goszczącym (intentions of a temporary stay 
in the host country). Ten warunek pozwala na zróżnicowanie SIE od imigrantów, 
którzy podejmują zagraniczne relokacje z intencją pozostania zagranicą na długi 
czas lub na stałe [17, 27]. To bardzo subiektywne kryterium, a problem z jego speł-
nieniem dotyczy czasu. Bowiem w momencie wyjazdu do kraju goszczącego SIE 
może nie mieć jasno sprecyzowanego czasu pobytu, jest to dla niego open con-
tract. Zdarza się także, że osoba wyjeżdzająca na z góry określony czas zagranicę, 
w trakcie pobytu zmienia plany życiowe i pozostaje w kraju goszczącym na stałe. 
W takim przypadku nie może być kwalifikowana jako SIE.

4.	 Wysokie kwalifikacje zawodowe (professional qualification). SIE to wysoko wykwa-
lifikowani specjaliści, którzy są w stanie samodzielnie znaleźć sobie zatrudnienie 
na zagranicznym rynku pracy i są poszukiwani przez pracodawców [27]. Bada-
cze podkreślają, że korporacje międzynarodowe posiłkują się SIĘ, traktując ich 
jako „antidotum” na braki wykwalifikowanej kadry menedżerskiej na rynkach 
goszczących [11].
Należy podkreślić, że tylko wszystkie warunki spełnione w tym samym czasie 

pozwalają na wyróżnienie reprezentantów SIE. Bowiem można wskazać na wiele przy-
kładów pracowników międzynarodowych, którzy spełniają tylko trzy z nich w danym 
punkcie czasowym – nie można im wtedy przyznać statusu SIE. Na przykład towa-
rzyszący ekspatom partnerzy, czy współmałżonkowie mogą spełniać warunek 2, 3, 
4, ale nie dotyczy ich kryterium 1. Imigranci mogą spełniać kryteria 1, 2, 4, ale nie 
3. Także zagraniczni studenci spełniają warunek 1, 3, 4, ale nie kwalifikują się do 2.
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3. �Operacjonalizacja pojęcia inicjatywy w odniesieniu 
do ekspatriantów

Powyższe rozważania dowodzą, że kluczowym kryterium rozróżniającym ekspa-
triantów z własnej inicjatywy – SIE od innych typów pracowników międzynarodo-
wych jest własna inicjatywa w podejmowaniu pracy zagranicą. Jednak w niektórych 
definicjach jest ona też określana jako „swoboda wyboru” [14]. Należy zauważyć, że 
ta zmienna nie jest specyficzna tylko dla SIE. Także tradycyjni ekspaci (AE), zatrud-
nieni w centrali korporacji, mają swobodę wyboru miejsca ich oddelegowania, a nawet 
odrzucenia oferowanej lokalizacji w kraju goszczącym [46].

Poniżej zaprezentowano istniejące w literaturze przedmiotowej definicje ekspa-
trianta z własnej inicjatywy. Niektóre z tych terminów odnoszą się do kwestii „własnej 
inicjatywy”, inne podkreślają „brak wsparcia i powiązania organizacyjnego”, są też 
takie definicje, w których oba te kryteria występują inkluzyjnie.

Tabela 1. Definicje ekspatrianta z własnej inicjatywy w literaturze przedmiotowej

Autor Definicja SIE

W
ła

sn
a 
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ja
ty

w
a

Al Ariss i in. [3] Osoba mobilna międzynarodowo, która przemieszcza się z własnej inicjatywy do 
innego kraju na czas nieokreślony.

Cao [2014] SIE ma wolność wyboru w zakresie destynacji misji zagranicznej, długości 
pobytu, terminu powrotu.

Cerdin, Selmer [17] SIE to wysoko wykwalifikowani ekspaci, którzy samodzielnie inicjują relokację 
międzynarodową z intencją regularnego zatrudnienia i czasowego pobytu.

Doherty i in. [22] SIE charakteryzuje się 1) mobilnością międzynarodową (podejmuje misję 
poza granicami kraju własnego pochodzenia), a także 2) indywidualną, 
wewnętrzną inicjatywą, która leży u podstaw jego działań.

Doherty, Dickmann 
[21] 

Kluczowe kryteria wyróżniające SIE to brak wsparcia organizacyjnego dla 
wyjazdu zagranicznego w celach zawodowych lub osobistych; podejmowanie 
misji pod wpływem własnej inicjatywy, a nie wymuszonego wyboru.

Jokinen i in. [30] SIE to osoba, która stworzyła swój własny sposób na pracę zagranicą.

Peltokorpi, Froese 
[38] 

SIE to osoba, która samostanowi o swoim życiu i pracy zagranicą.

Vance, McNulty [59] SIE to wolny agent, który podróżuje z własnej inicjatywy do innych krajów, 
poszukując zatrudnienia z powodu ekonomicznych, a także osobistych planów 
rozwoju kariery.
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Doherty i in. [22] SIE to osoba, która podejmuje misję zagraniczną bez sponsoringu i wsparcia 

jakiejkolwiek organizacji.

Fee, Karsaklian [25] Są dwie własności charakteryzujące SIE: są zatrudnieni poza krajem 
macierzystym i nie zostali tam wysłani przez swoich pracodawców.

Lee [32] SIE to osoba zatrudniona zagranicą na indywidualnych (kontraktowych) 
warunkach i która nie została transferowana zagranicę przez organizację 
macierzystą.

McDonnel, Scullion 
[34] 

SIE jest odpowiedzialna za zorganizowanie i zabezpieczenie własnej misji 
zagranicznej; nie jest transferowana przez żadną organizację do jej jednostek 
filialnych.

Tharenou [53] SIE to profesjonalista, menedżer, który nie jest wspierany przez żadną 
organizację, podejmuje pracę zagranicą na okres zwykle ponad roku.
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o AlAriss, Ozbilgin [4] SIE nie jest wysłany przez żadną firmę, ale raczej podróżuje z własnej inicjatywy, 

nie korzystając zatem ze wsparcia finansowego i organizacyjnego.

Biemann, Andresen 
[13] 

SIE to pracownik, który migruje z własnej woli do innego kraju, aktywnie 
szuka możliwości zatrudnienia i jest zatrudniany przez zagraniczne organizacje 
na warunkach, jakie obowiązują pracowników kraju goszczącego.

Andresen i in. [9] Pojęcie SIE odnosi się do każdej osoby, która poszukuje zatrudnienia zagranicą 
z własnej inicjatywy i jest zatrudniana na zasadach obowiązujących w kraju 
goszczącym.

Begley i in. [12] SIE to pracownik, którego międzynarodowe doświadczenie nie jest wynikiem 
inicjatywy i wsparcia danej organizacji, ale jego pracy na własną rękę.

Cerdin [16] SIE to osoba, które wybiera wyjazd zagraniczny na własnych warunkach, by tam 
pracować, nie będąc wysyłanym przez żadną macierzystą organizację.

Dorsch i in. [23] SIE decyduje samodzielnie o wyjeździe zagranicę, by tam szukać pracy (nie 
będąc wysyłanym przez organizację z kraju macierzystego), i o repatriacji.

Suutari i in. [52] SIE to osoba pracująca zagranicą, która znalazła się tam nie z powodu transferu 
z jakiejś organizacji, ale która z własnej inicjatywy poszukiwała możliwości pracy.

Źródło: [46].

Umieszczając powyższe definicje w programie Wordle, otrzymano kluczowe słowa 
o największej frekwencyjności (rysunek 4).

Pytanie, które się w tym miejscu pojawia, dotyczy poziomu tej inicjatywy przeja-
wianej przez różnych SIE. Psychologiczny konstrukt „osobistej inicjatywy” zapropo-
nowany przez D. Fay i M. Frese’a [24] zawiera trzy kluczowe składowe: samodzielność 
(self-starting), proaktywność (proactivity) i wytrwałość (persistence).

Zatem przejawianie osobistej inicjatywy przez SIE będzie polegała na samo-
dzielności w poszukiwaniu pracy zagranicą, bez opieki ze strony organizacji, jaw-
nych instrukcji, wsparcia związanego z rolą i celem ich misji zagranicznej, co jest 
znamienne dla AE. Samodzielność dotyczy wyboru kraju goszczącego, przekony-
wania lokalnych pracodawców do swoich kwalifikacji, spełnienia warunków praw-
nych związanych z pracą i pobytem zagranicą, znalezienia miejsca zamieszkania 
itp. W tych obszarach tradycyjni ekspaci (AE) przejawiają znacznie niższy poziom 
samodzielności niż SIE [46].
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Rysunek 4. �Najczęściej pojawiające się słowa w definicjach ekspatrianta 
z własnej inicjatywy

Źródło: www.wordle.net [21.11.2018].

Proaktywność oznacza, że jednostka reaguje na nowe, niespodziewane sytu-
acje (np. utrata pracy lub nowa oferta pracy), antycypuje pewne zdarzenia, starając 
się do nich jak najlepiej przygotować. Proaktywność SIE polega na przygotowa-
niu przez nich planu B, w razie pojawienia się nieprzewidywalnych okoliczności. 
Takie zachowanie powoduje, że SIE podejmują wyzwanie zapewnienia sobie cią-
głości zatrudnienia [18], w ten sposób polepszają uwarunkowania swojej kariery 
zawodowej, albo ciągle rozwijają swoje umiejętności, które będą istotne na global-
nym rynku pracy.

Wytrwałość oznacza pokonywanie barier i niepowodzeń, by osiągnąć zamierzony 
cel, pracując zagranicą [26]. To dążenie do osiągnięcia samostanowionych celów dla 
misji zagranicznej [24]. Relokacja zagraniczna wywołuje liczne zmiany (np. nowa 
praca, problemy z mieszkaniem, dostęp do infrastruktury, uciążliwy klimat), które 
powodują, że SIE musi przekonać sam siebie, że warto kontynuować podjęte zamie-
rzenie, szczególnie wtedy, gdy zdarzą się problemy w początkowych etapach jego 
pobytu w kraju goszczącym (np. gdy pierwsze próby poszukiwania pracy nie dają 
efektu w postaci zaproszeń na rozmowę rekrutacyjną, albo gdy rodzina ekspaty ma 
trudności z adaptacją).

W tabeli 2 zaprezentowano różnice w poziomie osobistej inicjatywy ekspatriantów 
w odniesieniu do trzech składowych: samodzielności, wytrwałości i proaktywności.

Poziom osobistej inicjatywy SIE może być wysoki lub niski, w zależności od kon-
tekstu zawodowego i prywatnego, np. od celów misji, a także od zdrowia lub cieka-
wości poznawczej. Dla przykładu bowiem SIE, który podejmuje się wyjazdu zagra-
nicę z pobudek osobistych (atrakcyjna destynacja pod względem turystycznym, 
sprzyjający klimat), nie będzie przejawiał wysokiego poziomu inicjatywy w środo-
wisku pracy [46].
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Tabela 2. Poziom „osobistej inicjatywy” w kontekście ekspatriacji

Wysoki poziom osobistej inicjatywy Niski poziom osobistej inicjatywy

Samodzielność
(self-starting) 

Indywidualnie wyznaczane cele dla misji 
zagranicznej, bez podpowiadania (explicite), jak 
należy postępować.
Duży dystans psychologiczny, czyli ekspatriacja 
jest postrzegana jako nieoczekiwany, 
niekonwencjonalny etap kariery, wykraczającym 
poza dotychczasowe doświadczenia.
SIE bierze na siebie wysiłek związany 
z zebraniem informacji, planowaniem 
i zarządzaniem całą misją zagraniczną.

Ekspatriant otrzymuje pomoc w postaci 
standardowej instrukcji postępowania 
zgodnej z procedurą relokacji 
przygotowaną w organizacji wysyłającej.
Mały dystans psychologiczny, co oznacza, 
że ekspatriacja jest wyraźnym wymogiem 
roli i częścią normalnej lub przewidzianej 
ścieżki kariery.

Proaktywność
(proactivity) 

Jednostka jest zorientowana na samodzielne 
budowanie ścieżki kariery, antycypuje pewne 
wydarzenia i przygotowuje scenariusz B.
Jednostka kwestionuje status quo zatrudnienia, 
a aby poprawić swoją zatrudnialność, rozwija 
swoje kompetencje, które mogą okazać się 
niezbędne wobec przyszłych wymagań 
na rynku pracy.
Jednostka posiada kompetencje do skutecznego 
uruchamiania osobistej inicjatywy.

Jednostka nastawiona jest na teraźniejszość 
i oczekuje na sytuację, która zmusi ją do 
przygotowania odpowiedzi.
Jednostka zdaje się na środowisko, które 
kształtuje warunki jej kariery.
Poszczególne osoby nie mają konkretnych 
kompetencji wymaganych do działania 
w niespodziewanej sytuacji.

Wytrwałość
(persistence) 

Jednostka pokonuje niepowodzenia, inercję 
i bariery.

Jednostka zaprzestaje działań w sytuacji 
niepowodzenia lub przeciwności.

Źródło: [46].

Podsumowanie

Podmiotem rozważań w niniejszym artykule był ekspatriant z własnej inicja-
tywy, określany najczęściej w literaturze jako osoba, która decyduje samodzielnie 
o wyjeździe zagranicę, by tam szukać pracy (nie będąc wysyłanym i wspieranym 
przez organizację z kraju macierzystego). Jest to dość ogólna definicja, która z uwagi 
na rosnącą popularność tej nowej formy pracy na rynku międzynarodowym wymaga 
doprecyzowania. Ramy definicyjne dla SIE są istotne zatem ze względu na poprawny 
dobór respondentów do badań przedmiotowych.

Przedstawiony w tym opracowaniu konstrukt „osobistej inicjatywy”, na który skła-
dają się: proaktywność, wytrwałość i samodzielność, na pewno nie wyczerpuje moż-
liwości badawczych w zakresie doprecyzowania definicji. Oprócz bowiem wymiaru 
behawioralnego ważne są też np.: cechy psychologiczne, poziom zaangażowania 
takich osób, które determinuje ich zamiar podjęcia pracy zagranicą.

Warto też dodać, iż tematyka SIE jest opisywana głównie w literaturze angloję-
zycznej i wiele anglicyzmów nie da się łatwo przełożyć na języki rodzime, co powo-
duje niekiedy karykaturalne twory językowe. Określenia używane w polskich opra-
cowaniach względem „SIE” to: samoinicjowana ekspatriacja, ekspatriacja z własnej 
inicjatywy, samodzielne realizowanie własnej wizji rozwoju.
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Wobec powyższego autorka żywi nadzieję, że niniejszy artykuł przyczyni się 
do zwiększenia zainteresowania tą tematyką wśród polskich naukowców, pozwoli 
na doprecyzowanie ram definicyjnych dla SIE i spowoduje, że badania nad tymi pra-
cownikami w Polsce uzupełnią pole eksploracji międzynarodowych.
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INICJATYWA I INTENCJONALNOŚĆ W PODEJMOWANIU 
MISJI ZAGRANICZNEJ PRZEZ EKSPATRIANTÓW Z WŁASNEJ 
INICJATYWY (SIE)

Streszczenie

Celem tego artykułu jest dokonanie przeglądu dotychczasowych osiągnięć teoretycznych 
w zakresie terminologii odnoszącej się ekspatriacji z własnej inicjatywy (SIĘ – self-initiated 
expatriation), w odniesieniu do kryterium „inicjatywy” oraz „intencjalności”.
Artykuł ma charakter teoretyczny. Przeprowadzona analiza etymologiczna dotyczy pojęcia 
„samoinicjowanej eskpatriacji”, „inicjatywy” i „intencjalności” stanowi wkład semantyczny 
do literatury przedmiotowej, jest przydatna w określeniu kryteriów definicyjnych SIE, co dla 
badaczy tej materii jest kluczowym etapem ich dalszych eksploracji empirycznych w prak-
tyce zarządzania.
Na konstrukt „osobistej inicjatywy ekspatrianta” składają się: proaktywność, wytrwałość 
i samodzielność. Samodzielność SIE dotyczy wyboru kraju goszczącego, przekonywania 
lokalnych pracodawców do swoich kwalifikacji, spełnienie warunków prawnych związanych 
z pracą i pobytem zagranicą, znalezienie miejsca zamieszkania itp. Proaktywność SIE polega 
m.in. na zapewnieniu sobie ciągłości zatrudnienia zagranicą. Wytrwałość SIE oznacza dążenie 
do osiągnięcia samostanowionych celów dla misji zagranicznej i umiejętność pokonywania 
barier, niepowodzeń pojawiających się na każdym etapie misji.
Artykuł przyczyni się do zwiększenia zainteresowania tą tematyką wśród naukowców, pozwoli 
na doprecyzowanie ram definicyjnych dla SIE i spowoduje, że badania nad tymi pracowni-
kami w Polsce uzupełnią pole eksploracji międzynarodowych.
Wobec odmienności potrzeb, motywów, przebiegu kariery, rodzaju kontraktu psychologicz-
nego, wiążącego SIE z firmami ich zatrudniającymi, można oczekiwać, że przyjęte zostaną 
inne rozwiązania organizacyjne względem tych pracowników, gdyż podejścia, skuteczne jak 
dotąd w zarządzaniu tradycyjnymi ekspatami, mogą zupełnie się nie sprawdzić w odniesie-
niu do SIE. Niniejsze opracowanie przyczyni się skutecznie do określania kryteriów defini-
cyjnych dla samoinicjowanych ekspatriantów, co pozwoli na poprawny dobór respondentów 
do badań przedmiotowych
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INITIATIVE AND INTENTIONALITY IN UNDERTAKING 
A FOREIGN MISSION BY A SELF-INITIATED EXPATRIATE (SIE)

Abstract

The purpose of this article is to review the current theoretical achievements in the field of 
terminology related to self-initiated expatriation (SIE) in relation to the criterion of „initia-
tive” and „intentionality”.
The article is theoretical. Conducted etymological analysis on „self-initiated”, „initiative” 
and „intentionality” is a semantic contribution to the subject literature, is useful in defining 
the SIE definition criteria, which for researchers of this matter, is a key stage of their further 
empirical exploration in management practice.
The construct of the „personal expatriate initiative” consists of proactivity, perseverance and 
independence. Independence of the SIE concerns the choice of the host country, convinc-
ing local employers to their qualifications, meeting legal conditions related to work and stay 
abroad, finding a place to live, etc. The SIE proactivity means, among others, to ensure con-
tinuity of employment abroad. Persistence SIE means striving to achieve self-appointed goals 
for a foreign mission and the ability to overcome barriers and failures that appear at every 
stage of the assignment.
The article will contribute to the interest of scientists in this subject, will allow to clarify the 
definition framework for SIE and will make research on these employees in Poland complete 
the international exploration palette.
In view of the different needs, motives, career progression, type of psychological contract 
binding SIEs with their employing companies, it can be expected that other organizational 
solutions will be adopted for these employees. Because the approaches, so far effective in man-
aging traditional expats, may not be completely effective to SIE. This study will contribute 
to drawing the definition criteria for self-initiated expatriates, which will allow correct selec-
tion of respondents for subject research.

Key words: expatriate, self-initiated expatriate, initiative, 
mobility
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