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INNLEDNING

Hoysensitivitet er et arvelig temperamentstrekk som pé fagspréket kalles sensorisk
prosesseringssensitivitet. Intensiteten i egenskapen henger sammen med at nervesystemet
behandler all informasjon det blir utsatt for svert noye. Begreper knyttet til forklaringen av
differensiell sensitivitet har blitt stadig mer populere de siste arene. Dette skyldes at
egenskapen har viktige implikasjoner for livskvaliteten. Det finnes mange studier som bekrefter
sensitivitetens betydning for ulike omrader av menneskets funksjon. Pé folkemunne forbindes
sensitivitet oftere med svakhet enn med styrke. De siste tidrenes forskning har derimot vist at
sensitivitet ikke bare handler om sterke folelser, om a trekke pé skuldrene, bekymre seg, grate
eller reagere med frykt. Hoysensitive mennesker er ogséd oppmerksomme, samvittighetsfulle og
empatiske. De utviklede sensitivitetsprofilene gjor det ogsa klart at kvaliteten pa miljoet de
vokser opp 1, og som de lever og arbeider 1, er spesielt viktig for utviklingen av heysensitive
menneskers potensiale. Personer med hey intensitet av egenskapen utgjer ca. 30 % av
befolkningen. P& den ene siden er denne prosentandelen stor nok til at det er vanskelig &
betrakte dette trekket som en dysfunksjon. P4 den annen side er den liten nok til at hvile-,
arbeids-, leke- og studiesteder vanligvis er tilrettelagt for personer med lav til moderat
sensitivitet. Vi vet ogsé et drekket ble ikke ansett som nedvendig a te henys til fra et evaluerende
synspunkt. Det ble sett som ikke sosialt nyttig og at det ville sannsynligvis ikke forekomme hos
mennesker.

Et av aspektene ved sensitivitet som et temperamentstrekk er tendensen til & bli
overveldet. Omgivelser som er rike pa sensoriske stimuli (f.eks. hay lyd, intenst lys, overfylte
rom, kaotiske omgivelser) kan vare mer slitsomme for heysensitive personer enn for deres
kolleger. Heoysensitive personer er mer tilboyelige til & bli forstyrret av endringer pé
arbeidsplassen og store mengder stimulering, for eksempel nar de arbeider i et &pent landskap.
En tendens til overstimulering kan resultere 1 unngaelse eller darlig hédndtering av konflikter
som oppstar pa arbeidsplassen, samt gkt stress. [folge mange arbeidsgivere kan en arbeidstakers
tilsynelatende stress og vanskeligheter med a arbeide under tidspress identifiseres som en
svakhet. Dyp bearbeiding av informasjon (en annen egenskap knyttet til sensitivitet) kan eke
tiden det tar & ta beslutninger. Sa hvis vi bare fokuserer pa de synlige tegnene av sensitiv
prosessering, kan vi anta at en slik person har problemer med & ta beslutninger, at det er
vanskelig for hen 4 komme til konkrete beslutninger eller a ta et valg. I slike situasjoner trenger
sensitive personer stotte og konstruktive tilbakemeldinger, noe de sjelden far. I stedet rddes
sensitive medarbeidere til & bli robuste og til & teffe seg. Hvis vi ser etter enkelte tegn eller
uttrykk for sensitivitet, kan vi fort komme til & betrakte hoysensitive som en byrde for bedriften.
Naér alt kommer til alt er det under ugunstige forhold at atferd som man oppfatter som darlig
eller feil kommer til syne.

I denne publikasjonen forseker vi a lofte frem det hoysensitive personlighetstrekket som
en relevant og viktig ressurs. Dessuten foreslar vi & flytte fokuset fra diagnostisering av en
person (personlighetstrekk og personlighet) til diagnostisering av miljeet, fordi et sunt
arbeidsmilje vil ikke bare veare til fordel for den heysensitive, men for alle andre ogsé. Og selv
om mange av teoriene som utvikles 1 dag har stor nytteverdi kan det vare en utfordring a ta de
i bruk. Endringer i arbeidsmiljoet skjer ofte nedenfra og opp. Delvis er de patvunget av den
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yngre generasjonens ansatte som 1 ekende grad er klar over hvor viktig kvaliteten pa miljoet er
for deres trivsel og psykiske helse. Malet for ekspertteamet som har utviklet PRO-MOTION-
prosjektet har derfor vaert & spre palitelig kunnskap om betydning av godt arbeidsmilje for
trivsel, effektivitet og effektivitet pa jobben. Denne handboken er resultatet av et internasjonalt
samarbeid mellom forskere og praktikere som har satt seg som felles mal & utvikle
handlingsorientert stotte til heysensitive mennesker i deres narmilje. Vér forskning av
miljesensitivitet har ogsa vist oss at forhold som er spesielt gunstige for hoysensitive mennesker
viser seg a igsa direkte knyttet til utviklingsmuligheter for andre arbeidstakere som er
gjennomsnittlig eller lite folsomme for miljestimuli.

De neste avsnittene 1 boken tar for seg identifisering av egenskapen, behovet for 4 ta
hensyn til den i forbindelse med arbeid og muligheter for stette og hjelp. Det forste kapittelet,
"Hoysensitivitet 1 arbeidslivet: hvorfor det ber std pd arbeidsgivers agenda", er viet til &
introdusere egenskapens betydning for karriereutvikling. Neste kapittel, "A identifisere
hoysensitivitet 1 karriereutvikling og -styring", tar for seg de viktigste omradene der
heysensitivitet kommer til uttrykk, samt noen av de psykometriske verkteyene som brukes for
a identifisere heysensitivitet. Kapitlet beskriver ogsd styrkene til heysensitive personer i
arbeidsmiljeet, og viser hvordan de kan ha en positiv effekt pa bedrifter, arbeidsmiljeer og
samspillet mellom kolleger. I det tredje kapittelet, " Miljosensitivitet 1 karriereutviklingen sett 1
lys av livskall, mening og intensjoner ", analyseres yrkeslivet og betydningen av faglig utvikling
for heysensitive personer. Kapitlet belyser hvordan de hogysensitives unike egenskaper pavirker
deres karriereutvikling og jobbtilfredshet. Kapitlet inneholder ogsa evidensbaserte anbefalinger
for fagpersoner. Neste kapittel, "Hoysensitivitet 1 yrkesoppleringen: How to Support Highly
Sensitive Students", presenterer strategier som radgivere i yrkesopplaringen kan bruke nar de
veileder hgysensitive elever. Innholdet er basert pd premisset om at en radgiver i
yrkesoppleringen ikke skal patvinge en elev en bestemt vei, men heller veilede dem mot okt
selvinnsikt, positive mestringsmekanismer og en karriere eller videre studier som tilfredsstiller
deres behov. I tillegg gis det strategier for tilbakemelding og oppfelging, bade for & motta og
gi tilbakemelding som yrkesopplaringsradgiver og for a overvidke fremgang og/eller
prestasjoner. Neste avsnitt, "Mentoring og coaching av heysensitive personer pa jobben:
Strategier og verktay", gir en oversikt over hvor viktige hgysensitive personer er for bedriften.
I dette kapittelet fir leseren tips om hvordan man kan lede heysensitive medarbeidere, og
hvordan lederstilen kan vere en faktor som kan bidra til & stette hoysensitive medarbeidere
gjennom veiledning og coaching. Dette kapittelet er verdifullt for alle typer ledere i ulike
bedrifter og organisasjoner, samt alle som jobber sammen med andre mennesker.

Vi henvender oss forst og fremst til fagpersoner som arbeider med karriereradgivning
og karrieredesign til daglig, og som bidrar til 4 skape sunne arbeidsplasser. Vi henvender oss
bade til skoleradgivere, eksperter ved institusjoner som stetter karrieredesign, og til
representanter for HR-avdelinger. P4 grunn av bokens innhold kan den ogsé vare nyttig for
studenter i psykologi, ledelse og pedagogikk, samt for hagysensitive personer selv. Vi er klar
over at den til tider kan vare vanskelig 4 lese, men vi er sikre pa at kunnskapen og tipsene i
boken vil gi en bedre forstielse av hva heysensitivitet er, og at den vil bidra til en effektiv
utforming av sunne arbeidsplasser.
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Kort beskrivelse av kapittelet: Sensorisk prosesseringssensitivitet (SPS) er et fenotypisk trekk
som kjennetegnes av dyp informasjonsbearbeiding av omgivelsene pd bade kognitive,
sensoriske og emosjonelle nivder. SPS har dermed stor innflytelse pa ulike livsomréder.

Forskningsresultatene viser tydelig at for hoysensitive mennesker er miljoet de vokser opp 1 av

o

serlig stor betydning. Formalet med kapittelet er & presentere egenskapens betydning for

karriereutvikling. Arbeidet kan brukes

Unike salgsargumenter:

- grundig kunnskap om betydningen av sensitivitet for & fungere pa jobb

- holdningsendring og innstilling av evnen til 4 se fordelene ved hoysensitivitet
- konkrete selvhjelpstips

- interessante eksempler fra forskningen
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1. Sveert sensitiv medarbeider

Sensorisk  prosesseringssensitivitet (SPS) er en egenskap som beskriver
mellommenneskelige forskjeller 1 forhold til miljestimuli. SPS er et fenotypisk trekk som
kjennetegnes av dyp informasjonsbearbeiding av omgivelsene pa kognitive, sensoriske og
emosjonelle nivaer (Acevedo et al., 2014; Aron & Aron, 1997; Greven et al., 2019; Pluess,
2015). SPS har dermed stor innflytelse pd ulike livsomrdder. Ett av disse omradene er
yrkeslivet. Personer som kjennetegnes av et hoyt nivd av dette trekket, kalles haysensitive

personer (HSP).

Hoysensitivitet nevnes sjelden blant egenskapene til en effektiv medarbeider eller en
effektiv leder. Hoysensitive mennesker oppfattes ofte som emosjonelle, bekymringsfulle, lite
modige og lite handlekraftige. De er 1 hvert fall ikke de «som tar plass» og krever ikke det de

vil ha. Betyr dette at hoysensitive mennesker ikke er flinke ansatte?

Det som kommer frem, er ofte forvirrende og viser bare én side av saken. Hva med den
andre siden? Hvordan er heysensitive ansatte egentlig? Hva er deres sterke sider? Hvordan
handtere og stette dem? Kan slike personer bli effektive ledere? Vi vil blant annet forseke a

besvare disse spersmalene 1 de neste avsnittene 1 dette kapittelet.

Det har veert forsket pa hoysensitivitet i over 20 ér (f.eks. Aron & Aron, 1997; Boyce &
Ellis, 2005; Pluess, 2015), og resultatene viser hvilket potensial personer med det hoysensitive
trekket har. Arsakene til og betydningen av sensitivitet har i revis vart et interessant tema for
mange forskere over hele verden. En felles konklusjon 1 studier, som ofte har ulike rotter, er at
heysensitive mennesker er en minoritet og at hoysensitivitet er forbundet med hoyere reaktivitet

overfor bade negativ og positiv stimuli og opplevelser (Greven et al., 2019).

Basert pd kjennetegnene ved selve egenskapen og forskningen som er gjort si langt
(bade kvalitativ og kvantitativ) kan man anta at heysensitive mennesker er verdifulle, men
undervurderte medarbeidere. Deres oppmerksomhet for detaljer, dybde i bearbeiding,
emosjonalitet og empati gjor dem til engasjerte, dedikerte, kreative og i stand til & tenke utenfor

boksen. De er neyaktige, omhyggelige og ansvarsfulle. Baksiden av «medaljen» er lavere
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stresstoleranse og folsomhet for ugunstige arbeidsforhold. Dette kapittelet gir en innfering i hva
kjennetegner trekket, men viser ogsd hvordan man kan hindtere hoysensitivitet i arbeidslivet

og bruke det som en ressurs.

Forskning viser at hver femte person du meter er en sakalt hoysensitiv person (HSP).
Kanskje tilherer du ogsa den gruppen og er ikke engang klar over det? Hoysensitivitet henger
sammen med at nervesystemet bearbeider svert ngye all informasjon som blir registrert av det.
P& folkemunne forbindes heysensitivitet oftere med svakhet enn med styrke. Sensitivitet
handler imidlertid ikke bare om folelser, om & bevege seg, bekymre seg, gréte eller reagere i
frykt. Hoysensitive mennesker er spesielt oppmerksomme og kroppen reagerer intensivt pa ytre
stimuli (f.eks. merkelapper, sterkt lys, lukt, endringer i omgivelsene) og indre stimuli (f.eks.
sult, smerte). Hoysensitive mennesker er ogséd oppmerksomme, samvittighetsfulle og empatiske
(Aron, 2013; Aron, Aron & Jagiellowicz, 2012). Fra et evolusjonert synspunkt kan vi derfor
anta at hvis denne egenskapen ikke var nedvendig og sosialt nyttig ville den sannsynligvis ikke

vert til stede hos mennesker.

2. Hoysensitive medarbeidere - utforsking av Kilder til yrkesmessig tilfredshet

Ifolge forskningen som ble utfort som en del av PRO-MOTION-prosjektet!, finnes det
mange stereotypier og misoppfatninger om hvordan heysensitive ansatte fungerer i arbeidslivet.
I tillegg avdekket den at det ligger overraskende potensial i selve sensitiviteten. Den nevnte
forskningen er en kvalitativ undersekelse (intervjuer og fokusgrupper) som ble gjennomfort
badde med heysensitive ansatte i ulike bransjer og yrker, og med arbeidsgivere (bedriftseiere,
ledere, direkteorer, direkterer i sm& og mellomstore bedrifter samt offentlige og ideelle
institusjoner). Undersgkelsen ble gjennomfert samtidig 1 Polen, Spania, Portugal, Norge,
Romania og Italia® . P4 denne maéten ble det kartlagt hvilke faktorer som er avgjerende for

yrkesmessig tilfredshet i forbindelse med heysensitive personers arbeid.

! Les mer om prosjektet pa nettstedet https://promotion.wsei.eu/pl/.
Under fanen PLATFORM kan du lzere mer om det faglige potensialet som fglger av sensitivitet.
2 De eksemplariske beskrivelsene i dette avsnittet refererer til data fra forskning utfgrt i Polen.
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Omradene/temaene knyttet til faglig tilfredshet ble skilt ut og formulert.

Omradene/temaene for kategorier av ansatte og arbeidsgivere er oppfert i tabellen.

Tabell 1.1 Omrader knyttet til faglig tilfredshet hos HSP — de ansatte og arbeidsgiverens perspektiv.

Ansatte Arbeidsgiver
Troen pa hoy felsomhet Troen pa hoy felsomhet
Betydningen av sensitivitet for arbeidet som Malrettet ledelsesstil
utfores
Ledelse Motiverende
Relasjoner Relasjoner
Betingelser Fysiske arbeidsforhold
Praktiske konsekvenser for ledelsen Konsekvenser for personalledelsen

Meninger om hgysensitivitet i jobbsammenheng, slik deltakerne i intervjuene har erfart
og formidlet videre til oss, tyder pa at hagysensitivitet hos ansatte noen ganger oppfattes som en
romantisk og ideologisk disposisjon som kjennetegner unge mennesker. Respondentene
papekte at haysensitivitet, etter deres mening, er forbundet med stor empati og kan av enkelte
oppfattes som svakhet. Hoysensitive ansatte sa imidlertid ikke pa heysensitivitet som en defekt
eller noe som forstyrrer livet, selv. om de la vekt pa folelsen av & vare annerledes.
Arbeidsgiverne pekte pa behovet for 4 behandle hoysensitive personer pd en personlig mate 1
ledelsesprosessen - "hvis de bare far god tilrettelegging vil de bli gode medarbeidere" - og for
a forme sosiale relasjoner slik at de ikke avviser haysensitive personer som "blir kastet i samme
sekk som sanne gneldrere, hypokondere, og generelt er det en avstand, det er mye avstand".
Den kategorien som arbeidsgiverne la mest vekt pa i forbindelse med hvordan heysensitive
ansatte fungerer 1 arbeidslivet, var stress og den uttrykte overbevisningen om at det oppsta

vanskeligheter pé jobben knyttet til opplevd stress.
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Den faktoren som viste seg & vare sterkest for heysensitive 1 jobbsammenheng var
sterke folelser. Hoysensitive arbeidstakere beskrev det som en intens og sterk opplevelse av
interaksjon med andre mennesker, ansvar, tonefall, alt. En annen faktor som skiller seg ut nar
det gjelder arbeidskonteksten, er hoysensitive personers behov for & skape et stottende klima,
som oftest beskrevet med begrepene gjensidig forstdelse, stotte, takknemlighet, respekt,
vennlighet og positiv innstilling. Behovet for 4 strukturere arbeidsoppgavene ble ogsa sterkt
understreket. De heysensitive medarbeiderne pekte ikke s& mye pa antallet eller
vanskelighetsgraden av arbeidsoppgavene som et potensielt problem for deres egen effektivitet,
men pa mangelen pa presisjon og klarhet i definisjonen av oppgaver og ansvarsomrader, samt
mangelen pa klare regler. Likevel blir overbelastning av oppgaver og alle inntrykkene som
hoysensitive mennesker fir pa jobben til grunn for at de "slar av" i situasjoner med opplevd
"overbelastning". Haysensitive ansatte legger ogsa stor vekt pa a seke etter eksterne
bekreftelseskilder, noe som kommer til uttrykk som et behov for tilbakemelding pé effekten

av arbeidet, ikke bare etter at det er fullfert, men ogsé underveis for a "finne ut om alt er i

orden".

Forventningene til de hoysensitive medarbeiderne som ble formulert pa ledelsesomradet
var forst og fremst knyttet til behovet for uavhengighet og autonomi, tillit, og tillatelse til en
stor grad av frihet i utferelsen av arbeidsoppgavene. Igjen var det behov for kommunikasjon -
et sterkt behov for transparent kommunikasjon - og igjen dreide det seg forst og fremst om
klarhet med hensyn til oppgavene, oppnadde effekter og problemlesning. Den enkle
overbelastningen som skyldes darlig organisering av arbeidet, intensiteten i de sosiale
relasjonene og de fysiske arbeidsforholdene, er et aspekt som man ber vare oppmerksom pa
ndr det gjelder ledelse av hoysensitive medarbeidere.

Den dominerende faktoren som kom frem i intervjuene med de ansatte var den store
omsorgen for relasjoner. Respondentene uttrykte det som "behov for direkte kontakt med andre
mennesker". De la vekt p4 at det 4 ta hensyn til andres behov er "ngkkelen til & kommunisere og

a sgke enighet", og at hoy sensitivitet gjor det lettere 4 "forsta og leve seg inn i" behov som

andre ikke kan uttrykke. Forventningene deres ble ogsa uttrykt som et postulat om a "behandle
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de ansatte mer som mennesker, ikke som maskiner for a fa den gkonomiske spiralen til & ga
rundt".

Deretter fulgte felelsen av ensomhet og misforstielser og igjen viktigheten av
kommunikasjon. Haysensitivitet "kan ikke alltid ses pa som en 100 % fordel", "det er en viss
risiko for & bli misforstatt" eller til og med "behandlet som et mindreverdig individ".

Nér det gjelder arbeidsforholdene, ble behovet for tilstrekkelig arbeidsplass bekreftet.
Respondentene refererte til en rekke elementer som former dette omradet: lyder, lukter,
temperatur, belysning, farger, trafikkintensitet. De hadde en negativ holdning til & jobbe 1
sékalte 4pne kontorlandskap - "for mye stimuli som oppstar i rom med flere personer samtidig
for ulike typer oppgaver." De verdsetter muligheten til & "organisere arbeidsplassen etter eget
gnske".

Det postulatet som de haysensitive medarbeiderne legger storst vekt pd nar det gjelder
praktiske konsekvenser for ledelsen, er formidling av pélitelig og inngidende kunnskap om
heysensitivitet. Denne kunnskapen vil vaere nyttig for de ansatte - "den skal hjelpe meg slik at
denne hgysensitiviteten ikke blir en krykke som drar meg ned pa bunnen av livet, andelig og
fglelsesmessig, men ... gjgr meg i stand til & nserme meg oppgavene pa min mate med starre
indre motstandskraft." Det vil ogsd vare nyttig for overordnede og arbeidsgivere - "i disse
personalavgjerelsene" og "a tenke pad om de har imgtekommende arbeidsforhold for slike
mennesker", "forhold som kan innfgres ved a endre arbeidet til disse menneskene, men viktigst
av alt, ville det gjagre det mulig a gke effektiviteten".

Sterke emosjonelle reaksjoner i arbeidet ble bekreftet som den dominerende faktoren
som ledere md ta hensyn til nir de skal velge lederstil for heysensitive medarbeidere.
Hoysensitive personer "tar hensyn til egne falelser, andres falelser, f.eks. sjefens", "reagerer
veldig sterkt pa felelser i gruppen”. Situasjoner der denne emosjonelle reaksjonen ifelge
arbeidsgiverne er spesielt synlig, er kritikk - "han tar ikke kritikk godt, fordi det er noe han ma
forholde seg til i hodet hele tiden, han far ikke sove om natten". Tidspress er ogsd en slik
situasjon - "under tidspress kan han ikke jobbe", "nar han har tid, gjer han det bra".

Arbeidsgiverne pipekte ogsd at heysensitive personer er ansvarsfulle i sitt arbeid, at de
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foretrekker & jobbe med en oppgave i gangen og er fremtidsorienterte, noe som forsterkes av
behovet for i finne mening i oppgaven.

Pé det relasjonelle omradet oppfatter arbeidsgiverne de haysensitive medarbeiderne som
lite pagdende og ekspansive, men med hey sosial kompetanse som folge av betydningen av
et emosjonelt klima med fokus pa konfliktunngéelse og overdreven behagelighet. "Jeg tror
at den hgysensitive viser frem hva han gjegr og hvordan han gjar det til andre slik de skal, ford
han vil ikke sta frem og si de hgytt". "De fungerer veldig godt som et team. Jeg tror en egenskap
som empati er veldig nyttig. De er ogsa veldig stgttende. De gir ikke etter for utbrudd av sinne
og frustrasjon. De skaper et positivt emosjonelt klima. De hjelper oss ledere. De kan holde
avstand. Fordi de er empatiske, er de ogsa stgttende."

Arbeidsgivernes preferanser med hensyn til arbeidssted og fysiske forhold stemte
overens med de ansattes. Felsomhet for forstyrrelser som lys, stoy fra telefoner, samtaler og
menneskelig bevegelse ble oppgitt som den sterste ulempen. Arbeid i 4pent landskap ble
derfor oppgitt som en drsak til overbelastning. Arbeidsgiverne oppga ogsa at de foretrakk
kontinuitet og orden, og at de ved ugunstige forhold var mer fleksible pa bekostning av egen
komfort.

De klare retningslinjene for ledelse av heysensitive medarbeidere som arbeidsgiverne
har formulert, viser forst og fremst til behovet for & gi pélitelig kunnskap om heysensitivitet.
Respondentene mener at den mest hensiktsmessige lederstilen i et gitt tilfelle er en deltakende
lederstil som er sterkt orientert mot a respektere de ansattes behov, men ogsd mot

arbeidsoppgavene.

3. Sensitivitet som en unik ressurs
"Velg en jobb du elsker, og du vil aldri jobbe en dag i hele ditt liv" - Konfucius

Som vi vet fra studiene som er gjennomfort sa langt, er hoysensitivitet ikke en lidelse
eller dysfunksjon. Vi vet imidlertid at heysensitive personer som vokser opp og utvikler seg
under uhensiktsmessige, vanskelige og stressende forhold, har sterre sannsynlighet for &
oppleve psykiske problemer som depresjon, angstlidelser og utbrenthet (jf. Jaekel, Pluess,
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Belsky & Wolke, 2015; Lionetti, Pluess, Aron, Aron & Klein, 2019; Liss, Mailloux & Erchull,
2008; Liss, Timmel, Baxley & Killingsworth, 2005; Pluess & Boniwell, 2015). Interessant nok
vet vi ogsa at sensitivitet ber ikke bare oppfattes som risikofaktor for utfordringer, men ogsé
som en faktor som inneberer god utvikling eller spesielle fordeler i tilfeller hvor stettende og
gode forhold blir lagt til grunn. Det viser seg imidlertid at det som kan vere en fordel og nytte
ofte oppleves som en "kule og lenke". Ikke alle kan eller er i stand til & bruke "fordelen" med
sensitivitet pa likt vis. Det ser vi ndr vi gar gjennom resultatene av forskningen beskrevet i
forrige avsnitt - noen ganger er det ikke enkelt. Innenfor positiv psykologi snakker man om
sdkalte signaturkvaliteter (Seligman, 2004, 2006), dvs. det som er viktigst og mest utviklet hos
oss og som kjennetegner oss som mennesker. Tilfredsheten med arbeidet som utfores, avhenger

i stor grad av hvordan disse kvalitetene brukes.

Nér det gjelder heoysensitive personer er disse fordelene knyttet til nervesystemets
spesifikke aktivitet, inkludert svart neyaktig bearbeiding av all registrert informasjon. Det &
regelmessig ta 1 bruk egenskaper knyttet til sensitivitet pa arbeidsplassen kan fore til kan fore
til gkt tilfredshet med selve arbeidet. Dette er egenskaper som folsomhet for nyanser, finesser,
skjonnhet og det & gi mening til opplevelser. I henhold til disse antakelsene er det mer

sannsynlig at en person som er i stand til & bruke sine sterke sider vil oppna hegy jobbtilfredshet.

Sensitive mennesker er utstyrt med et potensial og ressurser som gjor dem 1 stand til &
forsta seg selv og andre, til 4 analysere 1 dybden, vise empati, fatte gode beslutninger og vare
innovative og kreative. Ressursene deres kan imidlertid bare brukes under riktige forhold. I et
gunstig miljg kan arbeid for utsatte mennesker vere mer enn et middel for & oppna
inntjeningsmal. Det kan vare et kall, en dedikasjon til arbeidet for arbeidets egen skyld.
Mennesker som opplever arbeidet som et kall finner tilfredsstillelse i det uavhengig av
forfremmelse eller lonn. De mener at det de gjor bidrar til det felles beste til noe som er storre

og viktigere enn dem selv.

Hoysensitive mennesker finner oftere mening i en god jobb, hovedsakelig fordi det er

det de trenger for 4 leve et fullverdig liv.
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4. A finne en vennlig arbeidsplass

Vi vet allerede at miljeet er spesielt viktig for heysensitive mennesker. Haysensitive
mennesker er ekstremt oppmerksomme og kroppen deres reagerer intenst pd bade ytre og indre
stimuli. Det betyr at et overstimulert miljo (og det er de sakalte "apne kontorlandskapene") kan
vaere ekstremt slitsomt. Med overstimulering mener vi tretthet og stress. Intenst kunstig lys,
stoy, samtaler mellom kolleger, konflikter pa arbeidsplassen, ubehagelige, spesifikke lukter,
plassering av skrivebordet eller gjennomtrekk kan vere vanskelig &4 holde ut. De blir oftere

forstyrret av endringer pa arbeidsplassen og et stort antall impulser (f.eks. kommandoer,

samtaler).

Det betyr ikke at hoysensitive mennesker er mindre &pne for opplevelser eller utfordringer.
Vi vet fra forskning at en hoy grad av sensitivitet sameksisterer med et annet personlighetstrekk,
nemlig apenhet for erfaringer. I tillegg er alle mennesker forskjellige og takler forholdene de
befinner seg i pd ulike méiter. Poenget er at en tendens til overstimulering kan fore til
konfliktunngdelse eller darlig handtering av uenigheter pd arbeidsplassen. Under ugunstige
forhold kan atferd som man oppfatter som uensket komme i forgrunnen. Sa hvis vi bare ser pa
utvalgte tegn pé sensitivitet kan vi fort komme til & betrakte haysensitive personer som en byrde

for bedriften.

Pé den annen side gjor egenskapene knyttet til sensitivitet deg i stand til & vurdere om du
kan dra full nytte av et gunstig milje. Hoysensitive mennesker kan vare spesielt effektive,
kreative, skapende og innovative under gunstige forhold. De er vanligvis engasjerte og lojale
medarbeidere. Det finnes ingen oppskrift pa et spesifikt fysisk miljo (for eksempel fargen pa
veggene), men det er absolutt universelle trekk som gjor det vanskelig a konsentrere seg og
fremmer raskere utmattelse. Disse inkluderer stimuli som pévirker alle sanser: syn, hersel, lukt,

berering, og smak.

Overstimulering kan, avhengig av personen, manifestere seg i tretthet, mangel péd styrke

eller til og med hyperaktivitet, ubehagelig uro, og sevnleshet. Hver manifestasjon av
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overstimulering forer til hvile eller til & stenge av. En uthvilt mann som tar vare pé seg selv vil

veere 1 stand til 4 effektivt takle motstand, selv under ugunstige forhold.
5. Fordeler for arbeidsgiveren

Dessverre er det potensielet i sensitiviteten ofte skjult eller usynlig ved forste oyekast. Det
som kommer i1 forgrunnen er det som er vanskelig, noe som ogsa er en utfordring for
hoysensitive mennesker. Det er ogsd sant at heysensitivitet sjelden nevnes blant de positive
egenskapene til en effektiv medarbeider. Dette blir helt feil. Som vi vet fra de foregiende
avsnittene beskrives haysensitive mennesker pa folkemunne som emosjonelle, bekymret, lite

modig og lite handlekraftig. Det sies sjelden at de er kompromisslese eller far viljen sin.

Dette betyr ikke at hoysensitive mennesker ikke er gode medarbeidere. Det som ser slik ut
ved forste gyekast kan veere misvisende og viser bare en side av saken. Det har vert forsket pé
hoysensitivitet i en drrekke og resultatene viser potensialet som ligger 1 hoysensitivitet. I vestlig

litteratur pekes det stadig oftere pa at hoysensitivitet gir en fordel, ogsé pé arbeidsmarkedet.

En sensitiv medarbeider er en person som vanligvis tar noye avgjerelser. Pa jobben er en
slik person grundig, samvittighetsfull og ofte svert lojal. Haysensitive personer husker flere
detaljer og er ogsa mer oppmerksomme pa de langsiktige konsekvensene av beslutningene de
tar. De tenker pa fremtiden og prover & gjore s godt de kan. Dette gjelder pad de omradene de

bryr seg om.

Oversatt til profesjonelle roller er dette en medarbeider som effektivt leerer av egne
erfaringer. Sensitive menneskers naturlige empati gjor dem i stand til & handtere andres folelser.
De lzrer seg raskt sjefens forventninger og prover & tilpasse seg de gjeldende reglene. Hvis de

synes det er fornuftig vil de ikke bryte reglene.

Sensitivitet er ogsa forbundet med & oppleve flere eller mer intense folelser. Det er disse
folelsene som motiverer den ansatte til & gjore sitt ytterste for & oppfylle sjefens krav, og ikke
minst til ikke & gjore feil. For & unngd de ubehagelige folelsene ved & overskride tidsfrister
prover de a planlegge oppgavene bedre. P4 grunn av det faktum at andre mennesker meninger

er viktige for dem tar de oppgavene sine pa alvor.
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Ramme:

Sensitive menneskers naturlige empati gjer dem i stand til & handtere andres falelser. De lerer
seg raskt lederens forventninger og prever a tilpasse seg de gjeldende reglene. Hvis de synes

det er fornuftig, vil de ikke bryte reglene.

S& spersmalet er hvorfor det er sd vanskelig & se potensialet i sensitiviteten.
Heoysensitive mennesker mangler ofte gjennomslagskraft, kampvilje og evnen til & skryte av
seg selv pd jobben. Derfor kan man forseksvis anta at det er selvpresentasjonen, ikke
kompetansen i seg selv, som kan vare en utfordring. Hvis vi betrakter ferdighetene pa dette
omrddet som en mate & vise vart potensial pa, bruke véar egen kompetanse, leve i harmoni med
oss selv og 1 samsvar med vére evner, kan tilegnelsen av disse ferdighetene bli et middel til &

na personlige mal.

Det er ikke alltid like hyggelig for sensitive mennesker. Av natur har de en tendens til
ikke & trekke oppseke oppmerksomhet, de tar heller hensyn til andre. Det er imidlertid
nodvendig & hjelpe mennesker fra det nermeste miljoet til & se at ett menneske inneholder
folsomhet, mot og besluttsomhet. Forutsetningene for utvikling bestar i & takle oppgaver som

ikke alltid er behagelige. Som med enhver aktivitet gjor repetisjon og trening det lettere for oss.

6. Forhold og oppmerksomhet pa behov

Hvis vi allerede kjenner til de potensielle fordelene ved & ansette hoysensitive personer kan
vi ga videre til spersmélet om det er verdt & investere i forhold som er egnet til & utvikle disse
mulighetene. Derfor er det verdt & svare pa spersmalet om de forholdene som er spesielt

gunstige for hoysensitive personer ogsa kan veare fordelaktige for mindre sensitive ansatte.

I en arbeidskultur der det er viktig & oppnd resultater, lage indikatorer og overholde
tidsfrister, far mennesket mindre oppmerksomhet. Folk tar ogséd mindre hensyn til hverandre.

Stress og intensiteten av slike forhold ferer til en rekke sykdommer hvor hormonelle
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forstyrrelser opptrer hyppigre og kroppen forsvarer seg mot overbelastning. Dette er saerdeles
ugunstige forhold for heysensitive mennesker. Ledelsesmodeller som kommer til oss fra Vesten
viser oftere og oftere at en oppmerksom og forngyd ansatt vil vaere mer effektiv og lojal, og vil

vere 1 stand til & engasjere seg 1 oppgavene som han har fatt ansvar for.

I mange kulturer er det fortsatt en utbredt myte at man jobber effektivt under press, at
medarbeiderne mé overvakes og kontrolleres 1 alle ledd. Det gjentas ogséa ofte metaforer om at
folk m4 "presses" eller "justeres" for & fungere bedre. Det ligger mye ondskap 1 dette. Sensitive
mennesker fungerer mye bedre og er mer effektive nar de far rom til det, ogsa nar det gjelder &
lose spesifikke oppgaver og problemstillinger. Serlig nér de, innenfor rimelige grenser, selv
bestemmer rekkefalgen pa oppgavene de utferer. Noen haysensitive mennesker forteller at de

forst folte arbeidsglede da de begynte & jobbe "pa egen hénd".

Akkurat som for heysensitive barn er atferdsmetoder som & sette en stoppeklokke slik
at barnet fullferer oppgaven pa det tidspunktet ikke veldig effektive - de oker angsten og
forarsaker kaos i1 handling - den samme "pressede" sensitive medarbeideren vil bruke energi pa
a takle folelsene som folger ham i lopet av denne tiden, og ikke til kreativt, konstruktivt og

samvittighetsfullt arbeid.

S& hva kan vere effektivt? Forskningen var bekreftet at de funksjonene som er viktige for
hoysensitive mennesker, som emosjonell reaksjon, empati, og faren for overbelastning,
pavirker dem sterkt i deres profesjonelle arbeid. Analysen av innholdet i intervjuene med de
hoysensitive medarbeiderne gjor det mulig & formulere de viktigste anbefalingene som kan

innfores pa arbeidsplassen.

1. Det forste er et element av jobbutforming. For disse selvstendige, uavhengige og
ansvarsfulle medarbeiderne er det spesielt viktig & tydelig definere og prioritere oppgavene
de skal utfere. Oppgavene ber planlegges pa forhénd for 4 redusere overraskelsesmomentet
og gi tid til forberedelser. Planleggingen ber ta hensyn til tidsressursene for & unnga
hastverk, kaos og overbelastning. Heoysensitive personer vil sette inn sine ressurser hvis de

har en fornemmelse av oppgavene som skal utferes og hvor de befinner seg i et langsiktig,
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strategisk perspektiv. Da vil de vere i stand til & analysere prosessen, se konsekvensene og
forebygge problemer. Derfor behever de god kommunikasjon med sin overordnede og sine
kolleger.

2. De ber behandles som partnere og ikke bare mottakere av ordrer, til tross for forskjellene 1
det offisielle forholdet. Apen diskusjon og systematisk utveksling av tilbakemeldinger kan
bli grunnlaget for suksess. En god match vil vare en veileder som representerer en
deltakende, men ogsa oppgaveorientert stil. En veileder som er oppmerksom nok til & kunne
ta hensyn til behov som gunstige fysiske arbeidsforhold (begrense antall stimuli) og skape
positive sosiale relasjoner (konstruktiv tilnerming til problemer, konstruktive samtaler og
ikke fordemmelse). Hvis arbeidsgivere skal kunne stette heysensitive personer pa
arbeidsplassen, mé de kanskje ogsé se nermere pa noen av sine HR-prosesser og hvordan
de er innrettet, f.eks. nar det gjelder fokus og evalueringskriterier. Det vil ogsd veare
nedvendig & undersoke 1 hvilken grad ledelsen er 1 stand til 4 stotte slike personer, og dette
kan innebere at man ikke bare mé se péd lederstilen, men ogsd pa elementer som er
vanskelige & forstd og endre, for eksempel organisasjonskulturen, blant annet aksept for
mangfold og respekt for de ansattes trivsel.

3. Arbeidsstyrkens trivsel har innvirkning p& de ansattes og organisasjonens prestasjoner.
Forstaelsen av behovene til ca. 20 % av befolkningen i arbeidslivet kan ikke undervurderes.
Bevissthet om blant annet personlighetstrekkene til heysensitive mennesker, hva som
kjennetegner arbeidsplassen/miljoet og samspillet mellom de to kan skape forutsetninger

for at de skal yte sitt beste.

Forholdene er imidlertid ikke bare stedet, det fysiske miljoet - det er ogsd (og kanskje
fremfor alt) mennesker, medarbeidere. Hvis vi har ugunstige mennesker rundt oss, mennesker
som ikke forstdr, som synes det er vanskelig & akseptere det de ikke forstdr, vil forholdene vere
like belastende som de overskyede fysiske forholdene. Hvis du er omgitt av kolleger som er
rigide 1 sine synspunkter, prinsippfaste i sine handlinger eller aggressive i sin oppfersel, kan
arbeidsplassen vare spesielt vanskelig. A g& pa jobb vil vare forbundet med okt stress,

somatiske smerter og lavere effektivitet.
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Var erfaring med sensitivitetsforskning de siste arene er at bare hgysensitive mennesker er
interessert 1 hgysensitive menneskers velvare (ogsa pa jobben). Dette er en barriere det er verdt
4 jobbe med. A avmystifisere myten om oversensitivitet, mistilpasning, gritkvalthet og
hoysensitivitet er et av stegene mot & forbedre kvaliteten pd yrkesutovelsen og dermed
livskvaliteten. Sensitivitet er et viktig temperamentstrekk, ikke et dysfunksjonelt trekk. Krever
ikke spesialbehandling. Ingen merking eller sokelys er nedvendig. Det er pélitelig kunnskap

om effektive stottemetoder.

SAMMENDRAG

Hoy sensitivitet er forbundet med risiko for psykiske vansker og stressrelaterte
problemer nar en person vokser opp, blir oppdratt og oppholder seg i uhensiktsmessige,
negative forhold og omgivelser. I tillegg er denne egenskapen forbundet med spesielle fordeler
(f.eks. positivt humer, sterre bevissthet) ndr en person vokser opp, blir oppdratt og oppholder
seg 1 positive forhold/miljeer. Miljesensitivitetsforskeren Michael Pluess skriver om Vantage-

sensitivitet, om den sensitiviteten som gir en fordel.

Arbeidet med miljesensitivitet fremhever at sensorisk prosesseringssensitivitet ikke
bare er viktig for 4 forstd mistilpasning, vansker eller risiko for senere vansker, men ogsa for &
forstd optimal utvikling eller til og med en spesiell utvikling av potensialet i et positivt milje.

Sa hva er fordelene med en hoysensitiv arbeidstaker?

1. De bryr seg! Hoysensitive mennesker vil gjore sitt ytterste for a utfere oppgaven de blir
betrodd, pa en god mate, og helst feilfritt. Tiden de bruker pa oppgavene, gir seg utslag i
kvaliteten. Ifolge den nyeste forskningen ma en god leder dessuten veare engasjert. En engasjert
leder skaper motivasjon hos medarbeiderne, en engasjert medarbeider anstrenger seg for &

utfore oppgavene og er overbevist om at de er riktige.

2. De tar beslutninger med omhu. P& grunn av dyp bearbeiding er hoysensitive medarbeidere
klar over alvoret i situasjonen. De prover & skaffe seg den informasjonen de trenger for & ta

beslutninger. De prover a ta beslutninger basert pa et fullstendig bilde av situasjonen og en
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bredere kontekst. Sterre bevissthet om konsekvensene bidrar til at de tar fornuftige valg.
Resultatet er at beslutningene er gjennomtenkte og tar lengre tid, slik at man unngér feil som

skyldes forhastede handlinger.

3. De er innovative og kreative! Innovasjoner skapes i skjeringspunktet mellom ulike felt.
Evnen til & kombinere informasjon, legge merke til nyanser og vere oppmerksom pé detaljer
skaper et stort kreativt potensial. Sensitive mennesker er ogsa mer kreative. Forskning bekrefter
at sensitivitet er det viktigste temperamentstrekket som predikerer hoyere kreativitet. Studier
av en gruppe hoysensitive barn viser at dette trekket henger sammen med flere talenter. I tillegg

kan mange aspekter ved sensitivitet relateres til og oversettes til begavelse.

4. De har menneskekunnskap! De er empatiske og oppmerksomme pa andre. Evnen til empati
fremmer utviklingen av sdkalte myke ferdigheter. Hoysensitive mennesker er oppmerksomme
pa andre, de prever a forstd den andre. Folelsesmessig medfelelse gjor dem glade nér de gjor
andre glade. P4 den annen side kan tanken pa at de kan skuffe noen veare si vanskelig at de
prover & unnga konfliktsituasjoner. Dessuten er de mennesker du kan stole pa. Forskning viser
at sensitive barn har mer konstruktive moralske holdninger, hoyere sosial kompetanse og bedre
selvregulering. I det voksne yrkeslivet kan dette gi seg utslag i vennlighet, lojalitet, selvkontroll,
kommunikasjons- og samarbeidskompetanse. Sosial kompetanse er neert knyttet til yrkesmessig

suksess, ikke bare 1 yrker som handler om & hjelpe andre.

5. De er utviklingsorienterte. Hoysensitive mennesker trives spesielt godt under gode forhold.
Et stoyende, dpent, kaotisk og konfliktfylt arbeidsmiljo kan vare svaert vanskelig for
hoysensitive mennesker og fore til utmattelse og stress. Et gunstig, stottende miljo gjor det
imidlertid mulig for heysensitive mennesker a utvikle sitt unike potensial. I studier som er utfort
pa en gruppe barn, brukes en analogi med blomster, der hgysensitive barn sammenlignes med
orkideer og deres mindre sensitive jevnaldrende med lgvetann. Orkideen forekommer og
blomstrer sjeldnere, den er uvanlig og delikat, den trenger spesielle forhold. Levetann er mer
motstandsdyktig, men nesten ingen anstrenger seg for & dra nytte av skjennheten. Hoysensitive
mennesker bruker stotten som tilbys mer effektivt, de utnytter mulighetene og mulighetene de
fér.
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6. De kan vere effektive ledere. Sensitive mennesker leter etter de beste lasningene, analyserer
problemet fra alle vinkler, nermer seg mennesker med empati og kan se det fra ulike
perspektiver. Det er lite sannsynlig at de vil akseptere rollen som en kompromissles leder som
aggressivt forfelger sine mal. Deres engasjement, offervilje, ofte ydmykhet, besluttsomhet og
konsekvens kan imidlertid legge forholdene til rette for effektiv gjennomfering av mél pa en

mindre typisk mate. Oppmerksomhet pa sma hint, nyanser, kan gi en fordel i forretningslivet.

Det kreves vilje til & se potensialet 1 heysensitivitet. Vanskeligheter som heysensitive
mennesker opplever under ugunstige forhold, kan komme til syne. A legge merke til den andre
planen gir imidlertid arbeidsgiveren (og den ansatte selv) store fordeler. Sensitivitet er noe av
det som gjor oss til mennesker, og oppmerksomhet overfor andre og neye observasjon av

virkeligheten rundt oss er viktige faktorer for sivilisasjonens utvikling.
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Hoysensitive personer kjennetegnes av en intens kognitiv, sensorisk og emosjonell bearbeiding
av miljomessige og interne stimuli. Disse kjennetegnene er svart relevante for
karriereplanlegging, karriereveiledning og 1 jobbsammenheng. I dette kapittelet diskuteres de
viktigste omradene der hoysensitivitet har en tendens til & komme til uttrykk, og noen av de
psykometriske instrumentene som brukes til & identifisere hoysensitivitet. Deretter analyseres
kjennetegn ved haysensitive barn, med vekt pa de aspektene som bidrar til bedre integrering og
tilpasning 1 undervisningssammenheng, med tanke pa hvor viktig det er at leerere forstar dette
konseptet for & kunne tilpasse undervisningen til behovene til denne gruppen. Til slutt beskrives
styrkene til heysensitive personer i arbeidsmiljoer, noe som viser at de kan ha en positiv
innvirkning pé bedrifter, arbeidsmiljeer og samspillet mellom kolleger. Kapitlet beskriver
mange studier, og selv om det kan vare vanskelig pa grunn av sin vitenskapelige karakter, er

det viktig a sette seg inn 1 den naverende kunnskapen pd omradet.

Nokkelord: hgysensitivitet, vurdering, miljosensitivitet, sensorisk bearbeiding, sensorisk

prosessering

Sensitivitet, forskning
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1. Identifisering av hoy folsomhet

For 4 {4 en bedre forstielse av heoysensitivitet og behovet for & identifisere det, vil vi forst
presentere utvalgte studier som er viktige for utviklingen av dette omrddet. I det forste kapittelet
presenterte vi hva som kjennetegner dette personlighetstrekket, og i1 dette kapittelet vil vi
forseke & forklare hvorfor det er viktig & analysere intensiteten i arbeidssammenheng. Sensorisk
prosesseringssensitivitet (SPS) er som kjent et personlighetstrekk som kjennetegnes av evnen
til & registrere og bearbeide indre og ytre stimuli basert pd miljemessige erfaringer, mer intenst
og dyptgaende enn andre (Greven et al., 2019; Pluess, 2015). SPS kan dermed defineres som et
kontinuum som representerer individuelle forskjeller i responsen péd intern og ekstern
informasjon (Aron & Aron, 1997; Greven et al., 2019; Pluess, 2015). Nér det gjelder ytre
fysiske stimuli, kan heysensitive personer (HSP) oppfatte subtile stimuli som milde lukter, smé
endringer i stemmeleie eller smé bevegelser. Nar det gjelder indre fysisk reaktivitet, har studier
bekreftet at hgysensitive personer har en tendens til & vaeere mer oppmerksomme pa interoseptive
stimuli, noe som forer til gkt sensorisk tretthet og hyppigere og mer intense kroppslige
fornemmelser (Acevedo, 2020). Selv om dette kan utgjere en risikofaktor, kan personer med
denne eksepsjonelt utviklede sensoriske persepsjonen (Aron, 2020) ha en beskyttende effekt,
serlig i fiendtlige miljoer (Jagiellowicz et al., 2020).

La oss prove 4 se pa hvordan egenskapen manifesterer seg pd ulike omrdder av
menneskelig fungering. Pa det kognitive planet har HSP en tendens til & vise visse kjennetegn,
for eksempel kognitiv infleksibilitet, kognitiv overbelastning, dyp kognitiv prosessering,
perfeksjonisme og en folelse av frykt og/eller angst (Weyn et al., 2019). Det har imidlertid ogsé
vist seg at disse personene utferer intens informasjonsbearbeiding, oppfatter finesser og husker
mange detaljer om observerte situasjoner og elementer (Aron & Aron, 1997; Jagiellowicz et
al., 2020). Dermed kan de vere svert kreative, ha en rik fantasi og hey refleksjonsevne
(Jagiellowicz et al., 2020). Mange forfattere har antydet at HSP ikke bare er dypsindige tenkere,
gode beslutningstakere og andelig orienterte, men at de ogsd har en tendens til & vare

talentfulle, mystiske og intuitive (Aron, 2020; Aron & Aron, 1997).
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Det emosjonelle omradet er forbundet med dype opplevelser, intense uttrykk, somatiske
manifestasjoner av folelser, heyt stressniva, tilknytning til objekter og emosjonelle
interaksjoner med dyr, kunst og natur (Greven et al., 2019). HSP har en tendens til & vise
positive emosjonelle aspekter, med en intelligent sans for humor, intense folelser og emosjoner

og hoy grad av empati og sensitivitet overfor andre (Aron, 2020).

Naér det gjelder sosiale relasjoner, er de ofte sterkt pavirket av omgivelsene. Noen ganger
mangler de de kommunikative ferdighetene som er nedvendige for 4 tilfredsstille behovene
sine, og de kan ha sterre problemer med & tilpasse seg nye situasjoner og mennesker. I positive
og stettende miljoer har HSP imidlertid en tendens til & oppna hey grad av sosial kompetanse

og motstandskraft (Jagiellowicz et al., 2020).

Oppsummert kan man si at HSP har et hoyt perseptuelt niva, okt bevissthet om negative
elementer i omgivelsene og en presis oppfatning av sensoriske, olfaktoriske, auditive og
visuelle stimuli. Emosjonelt sett har de en tendens til & vare empatiske overfor andres folelser
og viser hay grad av selvregulering i gunstige omgivelser. De er svert kreative og har stor evne
til refleksjon. P4 det mellommenneskelige planet er de svart robuste og har hey sosial

kompetanse.

Pa grunn av de mange ulike kjennetegnene ved heysensitivitet har forskere stott péd
vanskeligheter ndr det gjelder & vurdere personlighetstrekket, noe som krever en kompleks
personlighetsfordeling. Mange hoysensitivitetsteoretikere har viet arbeidet sitt til vurdering av
dette personlighetstrekket, og det er foreslatt en rekke instrumenter for dette. De mest relevante

og mest brukte av disse instrumentene er beskrevet nedenfor.

I neste del av kapittelet presenterer vi skalaer for maling av sensitivitet for elever i
videregiende skole og voksne. Det finnes ogsa verktey for barn, men de er ikke tema for dette
kapittelet. Aron og Aron (1997) utviklet Highly Sensitive Person Scale (HSPS) som et
selvrapporteringsverktoy for 4 méle haysensitivitet i den voksne befolkningen. HSPS bestar av
27 ledd som vurderes med en Likert-lignende skala med 7 svaralternativer for & analysere

emosjonelle og kognitive aspekter ved dette personlighetstrekket. Spersmalene som inngér 1
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dette instrumentet, omfatter spersmél som f.eks: Er du oppmerksom pa nyanser i omgivelsene?
Blir du pévirket av andres humer? Blir du ukomfortabel av hoye lyder? HSPS er oversatt til
flere spréak, blant annet tysk, norsk, islandsk, kinesisk, svensk, japansk, spansk, fransk, polsk,

persisk, tyrkisk og serafrikansk.

Tidligere studier har bidratt til & oke forstielsen av denne sensitiviteten, ikke bare som
en endimensjonal konstruksjon, men som en flerdimensjonal konstruksjon (Smith et al., 2019).
Ved hjelp av faktoriell strukturanalyse har noen forfattere beskrevet to (negativ emosjonalitet
og fokus pa sensitivitet; Evans & Rothbart, 2008), tre (lav sensorisk terskel, lett eksitasjon og
estetisk sensitivitet; Smolewska et al., 2006) og fire dimensjoner (generell
sensitivitet/overstimulering, negative reaksjoner pa sterk sensitivitet, psykologisk
diskriminering og unngéelse av kontrollert smerte; Meyer et al., 2005). Hvis du ensker & bruke
HSP-skalaen pd jobben, ber du se etter en nasjonal tilpasning som har dokumenterte
psykometriske egenskaper (dvs. at den er verifisert, korrekt utarbeidet og tilpasset kulturelle

forskjeller).

Highly Sensitive Child Scale (HSCS), som er basert pd HSPS for voksne, er med sine
12 ledd (med en revidert versjon pa 21 ledd) et mal som brukes til & vurdere sensitivitet hos
barn. Selv om navnet pd skalaen sier at den er beregnet pd barn, brukes den ogsd i
tenaringsgruppen, og alderen for testene er derfor 8-18 &r. Det betyr at skalaen ogsé kan brukes
av karriereveiledere til & vurdere alvorlighetsgraden av sensitivitet hos elever. Flere studier har
bekreftet at HSPS har optimale psykometriske egenskaper (Pluess et al., 2018; Weyn et al.,
2019). Psykometriske analyser tyder pa at instrumentet bestar av folgende tre dimensjoner: 1.
Lav sensorisk terskel (LST), eller sensitivitet for subtile og ytre stimuli; 2. Lett & bli overveldet
av indre eller ytre stimuli (EOE); 3. Estetisk sensitivitet (AES), eller evnen til & fa glede av
estetiske opplevelser og positive stimuli (Pluess et al., 2018; Smolewska et al., 2006). HSCS
har ogsa blitt kulturelt tilpasset pa ulike sprak, for eksempel belgisk, kroatisk, japansk, kinesisk,
polsk og spansk. Tabell 1 viser de viktigste psykometriske egenskapene til de tidligere
beskrevne SPS-verktayene.
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Hoysensitivitet er et personlighetstrekk som finnes hos ca. 20 % av befolkningen (Aron,

2020). Den heye forekomsten av heysensitivitet tilsier at det er et umiddelbart behov for

verktoy som kan identifisere heysensitivitet i ulike livssammenhenger, for eksempel pa

arbeidsplassen. Etter denne generelle innledningen, som fokuserer pa identifisering og

kjennetegn ved HSP, vil de neste avsnittene ta for seg HSP 1 forbindelse med utdanning og

arbeid.

Tabell 1.

vurderingsinstrumenter.

Oppsummering av de viktigste psykometriske kjennetegnene ved SPS-

Antall artikler Befolkning  Sprak Dimensjoner Pilitelighet  Faktoriel
1 analyse
HSPS (Aron & 27 artikler Voksen Engelsk 1 generell faktor a=0.87 EFA
Aron, 1997)
Likert-lignende
skala med 7
alternativer
HSCS (Pluess et al., 12 artikler ~ Barn ogunge Engelsk 1 generell faktor GF: a=0,79 EFA
2018) (GF) og 3
Likert-lignende (i alderen 8 ) ) LST: a=0,66 CFA
dimensjoner:
skala med 7 til 19 ar)
. LST, EOE og EOE: 0 =0,81
alternativer
AES
AES: 0.=10,73
HSC- 10 Barn Engelsk 1 generell faktor - EFA
vurderingsskala vurderingsskala
. . (3 til 5 ar) CFA
(Lionetti et al., 2019) er
Likert-lignende
skala med 7
27
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alternativer

HSPS (Aron, 2002; 23 artikler =~ Barn ogunge Nederlan 1 generell faktor GF: =0,89 EFA

Boterberg & , . . dsk (GF) og 2
Likert-lignende (i alderen 3 0S: a=0,86 CFA

201 dimensjoner: OS
Warreyn, 2016) skalamed 5 til 16 4r) o
og DP: a=0,85

alternativer

2. Hoysensitivitet og utdannings- og karriererddgivning

Nér det gjelder utdanning, viser studier av sammenhengen mellom egenskaper ved
leeringsmiljoet og sensitivitet at kvaliteten pd oppvekstmiljoet er spesielt relevant (Greven et
al., 2019). Det viser seg at barn som har en positiv skoleerfaring og et godt samspill med leererne
sine, viser bedre emosjonell selvregulering og bedre utvikling av sosiale ferdigheter, bdde med
jevnaldrende og voksne (Skibbe et al., 2011), i tillegg til god oppfersel og gode
skoleprestasjoner. Tidligere studier har vist at haysensitive personer pavirkes mer intenst av
positive og negative opplevelser enn personer med gjennomsnittlig eller lav sensitivitet (Aron,
2020). Miljekvaliteten ser ogsa ut til & pavirke den stotten som pedagogene gir til barnas

utvikling og utdanning (Marshall, 2004).

Hoysensitive elever kjennetegnes ved at de er reaktive, kreative, intuitive,
oppmerksomme pa andres humer, lett blir frustrerte, presise, perfeksjonistiske, disiplinerte, har
lett for & jobbe under press eller observasjon, har en tendens til & observere forst og handle
senere, er spesielt dyktige og har god humoristisk sans (Rinn et al., 2018). Hvis pedagogiske
tiltak ikke er hensiktsmessige, er HSS mer utsatt for stress, viser sjenert og hemmet atferd og
har vanskeligere for & akseptere endringer i omgivelsene (Lionetti et al., 2022). Iblant er det
mindre sannsynlig at de deltar i de daglige skoleaktivitetene, og de har mindre glede av disse.
Lek og skoleaktiviteter er viktige for barn, og deres evne til a delta 1 disse aktivitetene er

grunnlaget for deres utvikling. HSS kan ha vanskeligheter med & reagere hensiktsmessig og
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tilpasse seg ulike sanseinntrykk under aktivitetene, noe som kan ha negativ innvirkning pa

deltakelsen og dermed pé utviklingen.

Laerere kan derfor oppfatte HSC-barn som dysfunksjonelle eller mangelfulle og veare
usikre pd hvordan de skal forholde seg til dem. Barn som reagerer annerledes enn sine
jevnaldrende, kan vekke bekymring og uro pa grunn av manglende evne til & handtere sin egen
virkelighet. Hoysensitivitet ber imidlertid ses pd som en individuell ressurs eller fordel for

barnet (Belsky & Pluess, 2009), selv om det krever passende stotte.

En retrospektiv studie er ideell for & danne seg et bilde av voksne HSP basert pé
barndommens pedagogiske erfaringer, identifisere ulike aspekter og de opplevde
konsekvensene av disse. Ulike studier som har brukt denne metoden pa voksne HSP, har
rapportert at nar det er mangler i opplaeringsmiljeet, er det mer sannsynlig at disse personene
viser sjenanse, angst og depresjon (Liss et al., 2005), mens positiv lereratferd, som forstaelse
og empati, har vist seg 4 vere gunstig. Et ugunstig miljo kan ogsé fere til negative folelser

senere 1 voksenlivet (Tillman et al., 2019).

Aron (2020) hevder at under gunstige forhold kan heysensitive elever fa sterre utbytte
av undervisningen og laeringsprosessen enn sine mindre sensitive jevnaldrende. Det er pavist at
hoysensitive elever kan prestere bedre enn sine jevnaldrende i et gunstig milje: de far bedre
karakterer pa skolen, har mer konstruktive moralske holdninger, hgyere sosial kompetanse og

bedre selvregulering (Aron, 2020).

Ettersom kvaliteten pa det umiddelbare opplaringsmiljeet ser ut til & vaere av avgjerende
betydning for hoysensitive barn, ber det legges til rette for & fremme optimal emosjonell, sosial

og kognitiv utvikling og oppna optimale prestasjoner.

Derfor er opplaering av lerere, karriereveiledere og pedagoger avgjerende for & forbedre
kompetansen, kunnskapen og ferdighetene nar det gjelder hoysensitivitet, for & skape gunstige
forhold som stimulerer disse barnas utvikling. Blant kompetansene som ber utvikles, nevner
Gas (2000) folgende: selvbevissthet og forstaelse av eget verdisystem for bedre & kunne forsta

elevenes atferd og uttrykke forstielse for disse barna gjennom aktiv lytting; bevissthet om og
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uttrykk for felelser; evnen til & ivareta elevenes sikkerhet i vanskelige situasjoner, tilby dem
stotte og gripe konstruktivt inn ved behov; tilby elevene konstruktive atferdsmodeller; vise
empati og interesse for andre; ha klare etiske prinsipper og ansvarsfelelse; og evnen til & fremme
positive handlinger og atferdsendringer gjennom hensiktsmessig problemlesning og

beslutningstaking.

Det er viktig at lerere lerer seg a raskt oppdage dette trekket som kjennetegner noen av
elevene, og hjelper dem med & utvikle seg pa fire viktige omrader: utvikling av selvtillit,
redusert folelse av forlegenhet, disiplin og dyktig selverkjennelse av denne sensitiviteten (Aron,

2020).

Som tidligere nevnt er det viktig & styrke disse elevenes selvtillit, slik at de kan handtere
frustrasjonen som oppstér i skolemiljoet, noe som er en av de storste utfordringene for denne
elevgruppen. Derfor er det nedvendig & serge for at disse elevene ikke blir ekskludert fra
gruppen ndr de deltar i gruppe- eller partneraktiviteter. Det er ogsa viktig & forklare
hoysensitivitet for de andre elevene, slik at de bedre kan forsta personer med denne egenskapen,

folge dem i prosessen og dra nytte av fordelene ved & ha heysensitive medelever.

Det er ogsa viktig for HSS & lere & akseptere seg selv. For & oppmuntre til dette ma
lerere og karriereveiledere sorge for at disse barna ikke foler seg annerledes enn andre. HSS
ma forstd og akseptere seg selv, og dette kan oppnés ved & vise dem styrkene deres, som empati,
kreativitet, talenter, evne til & hjelpe andre, kunnskap om andres folelser, evne til & reflektere
og til 4 fole glede og entusiasme for sma ting osv. Tabell 2 gir en skjematisk fremstilling av

noen grunnleggende anbefalinger og motivasjoner som kan hjelpe leerere med HSS.

Tabell 2. Grunnleggende anbefalinger for lerere og karriereveiledere pa HSS.

Anbefalinger Motivasjon
Lytte ngye til elevene Kjennskap til deres behov og interesser
Respektere leeringsrytmen deres Ta hensyn til deres sensitivitet og oppmuntre dem

til 4 vise sine sterke sider.
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LI g

Dele opp oppgavene i mindre oppgaver

Forsta, fremme og verdsette evnene deres.

Laring basert pad apne metoder (prosjekter,

samarbeid osv.)

Fremme et miljo preget av tillit til andre

Motiverer med sma prestasjoner og verdsetter all

fremgang.
Bedre selvtillit og emosjonell regulering

Fremme og hjelpe dem med & organisere tankene

sine pé en god mate.

Forbedre relasjoner og sosiale ferdigheter

Tillat & g& ut av klasserommet eller delta i Pause fra overstimulerende aktiviteter

utendersaktiviteter

Plasser pa rolige steder med gunstige omgivelser Unnga uenskede sensoriske stimuli

3. Hoy folsomhet og arbeidskapasitet

Den névarende modellen for bedrifter og organisasjoner i arbeidsmiljoet er 1 stadig utvikling.
Det er et okende behov for mer intuitive, kreative og sensitive personer som er i stand til 4
forutse samfunnets og arbeidslivets behov. Nér det gjelder arbeid, har HSP en rekke egenskaper
som, hvis de blir forstatt pa riktig méate, kan vaere ganske nyttige, ikke bare for bedriften, men
ogsé for de andre arbeidstakerne, og potensielt forbedre arbeidsklimaet og -miljoet. De viktigste
kjennetegnene ved HSP i arbeidssammenheng er beskrevet i et tidligere kapittel i denne

handboken.

Nyere studier har fokusert pa betydningen av HSP i ulike arbeidssituasjoner. Schmitt
(2022) undersgkte rollen til SPS som en prediktor for proaktiv arbeidsatferd i et bredt utvalg av
arbeidstakere. Resultatene tyder pa at noen av SPS-dimensjonene, spesielt lav sensorisk terskel
(LST), er negativt relatert til personlig initiativ, mens estetisk sensitivitet (AES) er positivt
relatert til proaktivitet og personlig initiativ pa arbeidsplassen. Videre er arbeidets kompleksitet
positivt relatert til proaktivitet for ansatte med heyt AES-niva, mens dette ikke er tilfelle for

ansatte med lavt AES-niva (Schmitt, 2022).
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I en nylig gjennomgang (Cadogan et al., 2022) ble det identifisert seks studier som
direkte vurderer betydningen av SPS i arbeidssammenheng. Evers og medarbeidere (2008) fant
at SPS-verdiene korrelerer negativt med felelsen av sammenheng, forstielighet, retning og
mestringstro, mens de korrelerer positivt med negative folelser, misngye pa arbeidsplassen og
behovet for hvile og restitusjon. Vander-Elst og medarbeidere (2019) analyserte til sammen
1019 belgiske ansatte og fant at lett opphisselse (EOE) og lav sensorisk terskel (LST) okte
sammenhengen mellom arbeidskrav og emosjonell utmattelse. En annen studie av Stefan
Lindsay (2017) som tok for seg leerere med SPS, viste at verdiene 1 denne variabelen korrelerer
signifikant og positivt med risikoen for utbrenthet, selv om denne sammenhengen medieres av
stressnivaet. Laerere med et hayere niva av SPS hadde sterre risiko for utbrenthet pd grunn av
okt grad av emosjonell utmattelse. De viktigste kildene til arbeidsstress var tidspress og
interaksjon med kolleger. En nyere studie blant tannleger viste ogsd at det var en positiv
sammenheng mellom SPS-nivéer og utbrenthet, samt stress og arbeidstilfredshet (Meyerson et
al., 2020). Lignende resultater er funnet i helsevesenet, for eksempel innen sykepleie (Redfearn
et al., 2020), og i tilfeller der disse arbeidstakerne befant seg i sveert stressende situasjoner, som

under den forste belgen av covid-19-pandemien (Pérez-Chacon et al., 2021).

Hoysensitive lerere ser ogsa ut til & veere mer pa belgelengde med elever som har det
vanskelig, og det legges stor vekt pa hvilke mestringsstrategier de bruker for & regulere
arbeidsrelatert stress (Tillmann, 2019). I denne studien fant man ogsé at heysensitive lerere
hadde storre nytte av terapeutiske intervensjoner enn mindre sensitive laerere (Tillmann, 2019).
For & oppsummere kan vi si at hoysensitive lerere har en tendens til & vaere svert kreative og
flinke til & finne lesninger pa vanskelige situasjoner i et godt arbeidsmilje. De har en tendens
til & generere nye ideer, uttrykke innovative tanker og utvikle dem til fordel for andre. I tillegg
gjor deres evne til 4 forstd andre dem til gode omsorgspersoner og instrukterer som finner

losninger pa problemer, forutsatt at de ikke utsettes for for mye press.

P& bakgrunn av forslaget fra Aron (2002) er det derfor viktig & ta hensyn til visse
aspekter ved veiledning av HSP, for eksempel: & legge til rette for et godt arbeidsmiljo med

kolleger basert pd gjensidig stette og hjelp; a plassere HSP fysisk sa langt som mulig fra for
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mange negative sensoriske stimuli; & ha en mest mulig fleksibel arbeidsplan som inkluderer
hvileperioder, selv korte, for & fremme personlig regulering og gi dem tilstrekkelig fritid til &
opprettholde en fysisk, emosjonell og mental balanse; at arbeidsorganiseringen og -prosedyrene
er tydelige, at de finner mening 1 det de gjor og oppdager hva de kan bidra med, samtidig som
de foler seg verdsatt og respektert 1 arbeidet sitt, uten overdreven konkurranse og i et

samarbeidsklima, at de foler at de mestrer arbeidet sitt, og at det er i trdd med deres verdier.
Konklusjon

Dette kapittelet har beskrevet noen av de viktigste kjennetegnene ved HSP i utdannings- og
arbeidsmiljoet. Det er helt klart viktig for bade larere, arbeidsgivere, arbeidsledere og
personalledere & forstd hvordan HSP reagerer pad fysiske, emosjonelle, kognitive og
mellommenneskelige omrader. I undervisningssammenheng vil dette gjore det mulig a tilpasse
undervisningen og laeringsprosessene, samtidig som laererne far de verktoyene de trenger for &
hjelpe elevene med & bearbeide og handtere de potensielle vanskene de kan state pd. Det er
viktig 4 betrakte hoysensitivitet som en styrke og ressurs hos elevene, og ikke som en mangel
eller vanskelighet. Derfor er det nedvendig og svert nyttig at lererne iverksetter tiltak som
normaliserer elevenes folelser og fremmer bestemte méter a utfore oppgaver og aktiviteter pa.
Til slutt kan egenskapene til HSP vaere en sentral ressurs pa arbeidsplassen, forutsatt at det tas
tilstrekkelig hensyn til dem. Disse personenes engasjement, perfeksjonisme, kreativitet,
samarbeidsevne og ansvarlighet kan vere viktige ferdigheter som vil forbedre bedriftens
arbeidsklima. I tillegg kan evnen til & tilpasse seg spesifikke arbeidsmiljeaspekter som stoy,
temperatur eller arbeidsmetoder bidra til at HSP-personer kan forbedre sine prestasjoner og sin

generelle livskvalitet pa arbeidsplassen.
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Miljesensitivitet i karriereutviklingen sett i lys av kall, mening og vilje

Maria Fabiani*, andre forfattere

*Praktiserende forsker

Sammendrag

I dette kapittelet utforsker vi kall, mening og vilje gjennom miljesensitivitetens perspektiv pa
karriereutvikling, med vekt pa relevansen for heysensitive personer (HSP). Kapitlet belyser
hvordan de unike egenskapene til heysensitive personer - dyp bearbeiding, okt empati og
sensitivitet - pdvirker deres karriereutvikling og tilfredshet. Kapitlet understreker viktigheten
av & tilpasse arbeidsmiljoet til den enkeltes sensitivitet for & oke trivsel, ytelse og velvare.
Gjennom en tverrfaglig giennomgang gis det evidensbaserte anbefalinger til fagpersoner for &
fremme stottende og tilfredsstillende karrierecoaching, rddgivning og arbeidskontekster for
HSP-personer.

Nokkelord: karriereledelse; miljosensitivitet; sensorisk prosesseringssensitivitet; kall;
mening; vilje

1. Innledning

Begrepet miljosensitivitet har vokst frem som et sentralt rammeverk for & forsta individuelle
forskjeller i respons pa miljgmessige stimuli, bade positive og negative. Denne sensitiviteten er
ikke bare en passiv respons, men gjenspeiler et komplekst samspill mellom genetiske
disposisjoner og livserfaringer som pavirker hvordan individer oppfatter, bearbeider og reagerer
pa omgivelsene (Pluess, 2015). I forbindelse med karriereutvikling og -veiledning gir
miljesensitivitet et nyansert syn pd individuelle karriereveier, og understreker viktigheten av &
tilpasse arbeidsmiljeet til den enkeltes sensitivitet for & fremme jobbtilfredshet, prestasjoner og
generell trivsel.

Miljesensitivitet kjennetegnes av okt perseptuell og kognitiv bearbeiding av sanseinntrykk,
noe som resulterer 1 dypere emosjonelle reaksjoner pa miljostimuli. Denne okte sensitiviteten
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understottes av nevrobiologiske mekanismer i sentralnervesystemet, og forskning har
identifisert spesifikke hjerneomrader, som amygdala og hippocampus, som er forbundet med
sensitivitet (Acevedo et al., 2014). Slik sensitivitet antas 4 ha bdde genetiske og erfaringsbaserte
rotter, & formes gjennom hele individets utvikling og & pavirkes av samspillet mellom genetiske
disposisjoner og miljefaktorer (Assary et al., 2021; Keers & Pluess, 2017; Pluess et al., 2023).

Innenfor yrkes- og organisasjonspsykologi, sa vel som i karrierecoaching og -veiledning, er
betydningen av miljesensitivitet spesielt fremtredende. Arbeidsmiljeet, med sine utallige
stimuli, kan ha en betydelig innvirkning péd enkeltpersoner, spesielt pd heysensitive personer.
For heaysensitive personer (HSP) er det avgjerende for trivsel og jobbtilfredshet at deres
personlige verdier stemmer overens med arbeidet, og at de har et meningsfullt kall (Duffy et
al., 2014; Duffy et al., 2016a; Duffy et al., 2018). Begrepene kall, meningsfylt arbeid og vilje
henger sammen med miljesensitivitet, noe som tyder pa at karriereveiledning for heysensitive
personer ikke bare ber ta hensyn til de tradisjonelle aspektene ved karrierevalg, men ogsa til
det dyptliggende behovet for et meningsfylt og frivillig valgt arbeid som er i trdd med den okte
miljesensitiviteten.

Gjennom en integrativ og tverrfaglig gjennomgang utforsker vi hvordan miljesensitivitet
kan integreres med begrepene kall, mening og vilje i karriereutvikling og veiledning. Ved 4 se
narmere pa hva disse sammenhengende begrepene innebarer for forskning, teori og praksis,
vil vi gi evidensbaserte anbefalinger til fagpersoner som arbeider med haysensitive personer.
Malet er & oke forstielsen for hvordan miljesensitivitet kan pavirke karriereveiledning og
coaching, noe som til syvende og sist vil vare til fordel for haysensitive personer i1 deres
karrierehdndtering og -utvikling.

Vi valgte en tverrfaglig tilnerming fordi det kan vere vanskelig & omsette
forskningsresultater til praktiske anvendelser hvis man utelukkende baserer seg pa et akademisk
fokus pa feltstudier. Til tross for det kontinuerlige behovet for forskning som grunnlag for
arbeidet vért, krevde initiativet vart umiddelbare, praktiske lesninger. Vi innsé ogsa at hvis vi
bare konsentrerte oss om studier av sensorisk bearbeidingssensitivitet pd arbeidsplassen, ville
det resultere i et syklisk menster der de samme ideene ble tatt opp igjen og igjen, omtrent som
en hamster som lgper rundt i hjulet sitt i et bur. Det var viktig & overskride grensene mellom
disipliner, mellom teori og praksis, og mellom ulike profesjoner og ekspertise.

Det motsatte problemet, som i stedet kjennetegner praksisverdenen, er at den ofte fokuserer
pé en altfor spesifikk losning og mister det storre bildet av syne. Dette snevre fokuset kan fore
til et paradoks der lesninger pd umiddelbare problemer utilsiktet forer til storre, langsiktige
problemer.

Det er derfor avgjerende & kombinere akademisk innsikt og praktiske anvendelser gjennom
et tverrfaglig perspektiv for & unnga disse fallgruvene og for 4 unngé & stole for mye pa teori.
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Pé den praktiske siden har teamet vart, som kommer fra ulike land og akademiske disipliner
med en felles interesse for trivsel og oppblomstring, samarbeidet med en mangfoldig gruppe
interessenter, inkludert ledere, HR-medarbeidere, ansatte, coacher og radgivere gjennom
fokusgrupper. Dette arbeidet bidro til et mer tilgjengelig sprak, banet vei for nye spersmal og
skapte en felles forstaelse som var avgjerende for & nd malene vare. Og nettopp begrepene kall,
mening og vilje var sentrale temaer i fokusgruppediskusjonene. Disse sesjonene involverte HR-
medarbeidere, ledere, veiledere, coacher og radgivere, samt en mangfoldig gruppe
medarbeidere fra hele Europa, noe som understreket den universelle relevansen og viktigheten
av disse begrepene pa arbeidsplassen.

Dette samarbeidet ble utvidet til & omfatte tematiske podcaster, noe som understreker
behovet for et felles sprék pa tvers av fagomrader og mellom forskere og praktikere.

Parallelt med dette har vi dannet oppgaveorienterte team som fokuserer pa rask innsamling
og organisering av evidens, noe som fremmer mailet om praktisk anvendelse. Innenfor
karriereledelse, coaching og HR har fokuset pa kall, mening og vilje unektelig bidratt til & oke
var forstéelse av trivsel pa arbeidsplassen og medarbeiderengasjement. Det er imidlertid fare
for at dette fokuset overvurderer fordelene og undervurderer de potensielle ulempene, sarlig
for heysensitive personer. Trender kan tolkes pa ulike mater, og uten en dypere forstaelse av de
underliggende prinsippene er det en risiko for at de implementeres pa mater som ikke gir de
tiltenkte resultatene. Trender foresldr ofte generaliserte strategier som ikke nedvendigvis kan
brukes pa tvers av sektorer, kulturer eller individuelle behov. Det som fungerer godt i én
kontekst, kan vere vanskelig & overfore til en annen, noe som kan fore til feil bruk av praksis
og retningslinjer.

Et ytterligere skritt i retning av konkret anvendelse av var tverrfaglige tilnerming var
etableringen av partnerskap for anvendt forskning med bedrifter og fagfolk. Malet med dette
samarbeidet var 4 mete behovene i det bredere industrielle gkosystemet, snarere enn isolerte
bedriftsspersmal.

Disse strategiene - 4 oke den gjensidige forstidelsen mellom forskere, fremme tverrfaglig
samarbeid og engasjere seg 1 tverrfaglige aktiviteter - skisserer var metode for & integrere denne
tilneermingen 1 bedrifter, med vekt pé ledelse av karrierer som er felsomme for miljestimuli.

I tillegg understreker initiativet Sensitive Career Management at opplaringsprogrammer for
fagpersoner 1 yrkesfaglige miljoer og bedrifter av ulik sterrelse spiller en avgjerende rolle. Selv
om sterre bedrifter kan ha avanserte innovasjoner innen karriereledelse, kan de overse nyansene
innen sensorisk sensitivitet og mangfoldsledelse. Smd og mellomstore bedrifter (SMB), pa den
annen side, mangler ofte ressurser og kompetanse. Vért mél er a4 utstyre dem med bade
kunnskap og praktiske verktoy.

Videre er prosjektet vart basert pa tre grunnleggende forpliktelser: Learning, som fokuserer
pa opplering av ledere, Dissemination, som er dedikert til & dele resultater med et bredt
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publikum, inkludert forskere, praktikere og allmennheten, og Impact, som har som mal 4 ha en
betydelig, konkret innvirkning pa bedrifter og lokalsamfunn.

I dag tilbyr vi blant annet forelesninger, workshops, casestudier og nanolaring, med fokus
pa miljebevissthet og karriereledelse og -utvikling. Materialet og aktivitetene er hentet fra vart
pagaende arbeid med bedrifter og fagpersoner (HR-medarbeidere, coacher, konsulenter, lerere
og instrukterer). Aktivitetene utfordrer deltakerne til & sette seg inn 1 de faktiske forholdene
rundt karriereledelse, coaching og radgivning for HSP-er, og fremmer en dypere forstaelse og
praktiske ferdigheter pa disse omridene.

2. Teoretisk rammeverk og nye perspektiver

Forstaelsen av miljesensitivitet er 1 ferd med a bli et sentralt rammeverk som er i ferd med a
omforme karriereutvikling og rddgivning. Dette begrepet, som er bredt definert, fanger opp
individuelle forskjeller i1 respons pd miljemessige stimuli, bdde positive og negative. Sentralt i
denne diskursen er erkjennelsen av at miljesensitivitet har en betydelig innvirkning pa
karrierelopet, noe som gjor det nadvendig & undersgke nermere hva det innebarer 1 yrkes- og
arbeidssammenheng. Rammeverket for miljesensitivitet legger til grunn at mennesker har ulik
perseptuell og kognitiv bearbeiding av inntrykk fra omgivelsene, en variasjon som er forankret
1 nevrobiologiske mekanismer (Ellis et al., 2011; Pluess, 2015; Pluess et al., 2023). Denne
sensitiviteten er ikke bare en statisk egenskap, men utvikler seg gjennom et samspill mellom
genetiske disposisjoner og miljemessige erfaringer fra fosterlivet og gjennom hele livslapet
(Pluess & Belsky, 2011).

Det blir stadig mer komplekst & navigere i karrierelop i dagens dynamiske arbeidsmiljo, som
er preget av stadige endringer og utfordringer som setter den enkeltes ferdigheter og evne til &
se for seg fremtiden pé prove (Savickas et al., 2009; Kenny et al., 2024). Som svar pé dette
komplekse landskapet har det blitt utviklet nye teorier og intervensjonsstrategier for & hjelpe
enkeltpersoner med & forsta karrieresammenhengene sine.

Nyere studier har utvidet yrkes- og organisasjonspsykologien til ogsd & omfatte
eudaimoniske aspekter ved trivsel, som personlig vekst, meningsfullhet og altruisme, som
danner grunnlaget for menneskelig trivsel (Ryff & Singer, 1998). Disse dimensjonene gir en
mer nyansert forstaelse av arbeidstilfredshet enn tradisjonelle mél, og vektlegger arbeidets rolle
nar det gjelder a bidra til en folelse av formal, lykke, selvverd, suksess, personlig utvikling eller
mening.

Teorien om karrierekonstruksjon (Career Construction Theory, CCT) gér ut pa at individer
konstruerer sine karriereveier ved a gi erfaringene sine personlig mening (Savickas, 2013).
Denne tilneermingen fokuserer pa den subjektive dimensjonen ved karrierer, og ser pa dem som
konstruksjoner som tolker tidligere, ndvarende og fremtidige erfaringer gjennom et
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meningsperspektiv. A konstruere en karriere innebarer derfor 4 gi mening til sine erfaringer,
noe som tyder pd at karriereutviklingen stettes av ulike personlige ressurser som gjor det mulig
for den enkelte 4 navigere gjennom potensielle fremtidige hindringer. Karrierekall, mening og
vilje er blant disse ressursene.

Miljesensitivitetens relevans for karriereutvikling er spesielt tydelig i ssmmenheng med kall,
mening og vilje. Disse begrepene kan gi en rikholdig forstdelse av hvordan heysensitive
personer navigerer 1 karrieren.

Forskning viser at overgangen fra akademia til arbeidslivet pavirkes av spesifikke
sosiodemografiske og individuelle faktorer. Lignende faktorer gjor seg gjeldende i forbindelse
med karriereoverganger. [ tillegg til disse faktorene spiller psykologiske ressurser en
avgjorende rolle for 4 lette overgangene, og begrepet kall i karrieren er en av disse
nekkelressursene. Begrepet kall i arbeidslivet varierer, men refererer vanligvis til en folelse av
mening som driver en person til & utfere et arbeid som er bade personlig tilfredsstillende og
sosialt meningsfylt, eventuelt med &ndelige, lidenskapelige eller altruistiske elementer. Det er
betydelig overlapping mellom dette begrepet og meningsfylt arbeid, som kjennetegnes av en
forstéelse av arbeidets betydning og en folelse av at det er viktig og verdifullt. Skillet mellom
kall og meningsfylt arbeid kan noen ganger vare uklart, men meningsfylt arbeid anses ofte som
et bredere begrep, der kall er en spesifikk type meningsfylt engasjement (Dik & Duffy, 2015;
Dufty et al., 2016a). Et kall har en ekstra stor betydning for HSP-personer. De har en dyp
prosesseringskapasitet som gjor dem spesielt dyktige til & tilpasse personlige verdier til
yrkesvalg, noe som understreker viktigheten av karriereveiledning og coaching som er
skreddersydd for deres unike behov.

Pa samme mate har jakten pd meningsfylt arbeid, som kjennetegnes av at man opplever sitt
bidrag som betydningsfullt og verdifullt, stor betydning for sensitive personer. Deres skjerpede
persepsjonsevne gjor dem i stand til & seke roller som ikke bare er i trdd med deres verdier, men
som ogsa gir dem en dyp folelse av mestring og bidrag. Denne seken nyanseres ytterligere av
begrepet arbeidsvilje.

Arbeidsvilje, et begrep som springer ut av det arbeidspsykologiske perspektivet (Blustein,
20006), anerkjenner de begrensningene mange meter ndr de tar karrierevalg. Det blir vanligvis
sett pd som avgjerende for & oppleve et kall eller finne arbeidet meningsfylt, noe som tyder pa
at en folelse av autonomi 1 karrierebeslutninger oker sannsynligheten for slike opplevelser
(Allan et al., 2016; Duffy et al., 2016b). For haysensitive personer er arbeidsvilje avgjerende
fordi det gjor det mulig for dem & navigere 1 arbeidsmiljoet pd mater som reduserer sensorisk
og emosjonell overstimulering (Allan et al., 2016).

De viktigste karriereutviklingsteoriene har indirekte tatt for seg disse problemstillingene og
tilbyr strategier for & hjelpe enkeltpersoner med & finne eller skape tilfredsstillende
arbeidsmiljoer. Disse spenner fra & matche personlige styrker med arbeidsmiljoet, finne sin
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egen yrkesidentitet, forstd samspillet mellom personlige, atferdsmessige og miljemessige
faktorer, konstruere meningsfulle karrierefortellinger og oppna arbeidsoppfyllelse gjennom
anstendig arbeid og autonomi (Chen, 2001; Dik & Duffy, 2015; Hansen, 2013; Hartung &
Taber, 2013; Lent, 2013).

Nyere funn om sensorisk prosesseringssensitivitet (SPS) har gitt verdifull innsikt i hvordan
individuelle forskjeller pavirker arbeidserfaringer og pavirker engasjement, tilfredshet og
trivsel (Golonka & Gulla, 2021; Schmitt, 2022; Vieregge et al., 2023, blant andre).

Samspillet mellom kall, mening og vilje innenfor rammene av miljesensitivitet gir et
overbevisende perspektiv pa karriereutviklingen til haysensitive personer.

Integrasjonen av miljesensitivitet med begrepene kall, mening og vilje gir et omfattende
rammeverk for & forbedre karriereveiledningspraksisen, slik at fagpersoner bedre kan stotte
hoysensitive personer (HSP) 1 deres karriereutvikling. Tiln®rmingen er basert pa en nyansert
forstéelse av hoysensitive personers unike prosessering av sensorisk informasjon (Acevedo et
al., 2014; Pluess, 2015; Pluess et al., 2023) og dens betydning for karriereambisjoner og -
tilfredshet (Dik & Duffy, 2015; Duffy et al., 2016b), og legger til rette for en skreddersydd
veilednings- og coachingmetodikk. Den gir et omfattende rammeverk for a forstd hvordan
personlige egenskaper og arbeidsegenskaper péavirker karriereutvikling og trivsel, og
understreker viktigheten av 4 ta hensyn til bade individuelle forskjeller og de kvalitative
aspektene ved arbeidet for & skape inkluderende og stettende arbeidsmiljoer. En slik metode
anerkjenner det komplekse forholdet mellom en persons sensitivitet og yrkes- og
arbeidserfaringer, og kan dermed bidra til mer tilfredsstillende karriereveier for HSP-personer
(Ellis et al., 2011; Greven et al., 2019). Den krever en revurdering av tradisjonelle tiln@rminger
til karriereveiledning og coaching, og tar til orde for strategier som tar hensyn til disse
personenes unike sensitivitet og styrker.

Etter hvert som yrkes- og organisasjonspsykologien fortsetter 4 utvikle seg, kan integrering
av funn fra forskning pa miljesensitivitet bidra til mer tilfredsstillende og meningsfulle
arbeidserfaringer for alle, spesielt de som navigerer i arbeidslivet med okt sensitivitet.

3. Kallingens rolle i karriereutviklingen for HSP-personer

Begrepet arbeid som kall har blitt stadig mer populert innen yrkespsykologi og
organisasjonsatferd, og har vokst eksponentielt fra under 10 akademiske artikler til over 500 de
siste 15 arene. Til tross for at ideen om arbeid som kall er relativt ny i den akademiske diskursen,
har den dype kulturelle rotter tilbake til 1500-tallet, serlig hos Martin Luther, som introduserte
den revolusjonerende ideen om at alle former for @rlig arbeid kunne ha andelig betydning, ikke
bare klosterarbeid (Dik et al., 2023). Konseptet har fatt betydelig vind i seilene de siste arene,
noe som gjenspeiles 1 den store ekningen av populerlitteratur, nettressurser og
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raddgivningstjenester knyttet til kall, noe som tyder pd en eokende fascinasjon for ideen
(Thompson & Bunderson, 2019). Denne veksten sammenfaller ogsa med det som noen anser
som en generasjonstrend som vektlegger meningsfylt arbeid og det & leve ut sitt kall (Ng et al.
2010, Twenge 2014, Twenge et al. 2010). Denne trenden understreker den ekende interessen
for og relevansen av arbeid som et kall i dagens samfunn.

3.1 Definisjon av yrkeskall

Duffy et al (2018) beskriver karrierekall som et komplekst begrep som omfatter elementer
av mening, prososial motivasjon og en folelse av & veare tiltrukket av et bestemt yrke, enten pa
grunn av indre ensker eller ytre pavirkning. Mening i denne sammenhengen handler om & finne
personlig mening og formal i arbeidet, mens prososial motivasjon er drivkraften til & hjelpe
andre eller bidra til fellesskapet. Begrepet indre/eksternt kall omfatter folelsen av & vare drevet
mot en bestemt type arbeid. Kallet blir sett pd som en viktig orientering mot karrieren (Zhang
etal., 2015) og anses 4 ha stor betydning 1 de tidlige stadiene av karriereutviklingen (Hirschi &
Herrmann, 2013). Perioden med universitets- og yrkesutdanning sammenfaller vanligvis med
den gryende voksenalderen, en utviklingsfase som kjennetegnes av identitetsdannelse (Arnett,
2004; Wider et al., 2023), inkludert viktige karrierevalg. Det nye voksenlivet, som strekker seg
fra 18 til ca. 29 &r (Arnett et al., 2014), er en periode der man legger ned mye arbeid i utdanning
og utforsking av ulike karriereveier for man bestemmer seg for en karrierevei rundt 30-
arsalderen, som beskrevet i Mehtas (2020) moderne teori om det etablerte voksenlivet.

Forskningen om kall understreker at kallet har stor betydning for den enkeltes karriere og
velvere, samtidig som den fremhever viktigheten av & gi den enkelte mulighet til & leve ut kallet
for & oppna optimale resultater.

Personer som opplever et kall i karrieren, rapporterer ofte om en rekke fordeler, alt fra
positive holdninger til arbeidet, som ekt mestringstro, engasjement og jobbtilfredshet, til bedre
prestasjoner. Denne trenden observeres globalt, og forskning fra over 20 land bekrefter disse
fordelene (f.eks. Goldfarb, 2018; Hagmaier & Abele, 2012; Praskova et al., 2014; Rothmann &
Hamukang'andu, 2013; Shim & Yoo, 2012; Zhang et al., 2015). Blant studenter er det en sterk
sammenheng mellom folelsen av 4 ha et kall og akademisk tilfredshet (Duffy et al., 2011), samt
med karriereeffektivitet og evne til & ta karrierebeslutninger (Domene, 2012; Hirschi &
Herrmann, 2013; Dik et al.,2008). I tillegg opplever personer med et kall ofte sterre trygghet
ndr de skal ta karrierevalg, verdsetter yrket sitt hayere og viser hoyere grad av indre motivasjon,
mening i arbeidet og tilpasningsevne i karrieren (f.eks. Dik et al., 2012; Douglass & Duffy,
2015). Disse funnene illustrerer at studenter med et kall har en tendens til 4 naerme seg
karrierebeslutninger med selvtillit og vilje til & ta pa seg fremtidige utfordringer, selv om det er
viktig & merke seg at disse tverrsnittsstudiene ikke fastslar arsakssammenheng.

44

A ...

i -

This project has been funded with the support from the European Commission. "PRO-MOTION. Sensitive career management" 621491-
EPP-1-2020-1-PL-EPPKA3-IPI-SOC-IN This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible
for any use which may be made of the information contained therein.



RN Co-funded by the
LS Erasmus+ Programme
S of the European Union

I arbeidslivet er opplevelsen av et kall sterkt korrelert med jobbtilfredshet,
organisasjonstilknytning og lavere sannsynlighet for utbrenthet og turnover-intensjoner (f.eks.
Dufty et al., 2011; Bunderson & Thompson, 2009; Yoon et al., 2017; Cardador et al., 2011).
Mindre forskning har fokusert pa jobbprestasjoner, men forelopige resultater tyder pa positive
sammenhenger med salgsprovisjoner, oppgaveutforelse, karrieresuksess, ansettbarhet og
jobbkompetanse (Park et al., 2016; Lee et al., 2018; Lysova et al., 2018; Guo et al., 2014).
Ansatte som har et kall, har en tendens til & vaere mer engasjerte, jobbe lengre og utvise storre
grad av organisasjonsmedborgerskap (Xie et al., 2016), noe som tyder pa betydelige fordeler
for organisasjonen.

Et kall er dessuten forbundet med generell psykologisk velvare, inkludert livsmening,
entusiasme, helsetilfredshet, emosjonelt velvere og psykologisk tilpasning (f.eks. Dik et al.,
2012; Peterson et al., 2009; Wrzesniewski et al., 1997; Rawat & Nadavulakere, 2015; Steger et
al., 2010). Dette tyder pa at den tilfredsstillelsen man fér ved & folge et kall pa jobben, ogsé
forer til en bredere tilfredshet 1 livet.

Forskningen har ogsa utforsket mekanismene som gjor at kallet pavirker disse positive
resultatene, og har identifisert ulike modererende og medierende faktorer, for eksempel sentrale
selvvurderinger, motivasjon, nasjonalitet, mél og kilden til kallet (f.eks. Dik et al., 2019; Duffy
et al., 2018; Thompson & Bunderson, 2019). Blant disse fremstar meningsfullhet i arbeidet og
karriereengasjement som viktige mediatorer som forklarer ssmmenhengen mellom kall og okt
engasjement og jobbtilfredshet i ulike studier (f.eks. Duffy et al., 2011; Hirschi, 2012).

Det er interessant & merke seg at forestillingen om 4 leve ut et kall spiller en avgjerende rolle
som formidler, og det er dokumentert at det & realisere et kall pa jobben predikerer positive
utfall i sterre grad enn det & bare oppleve et kall (f.eks. Duffy et al., 2013). Longitudinelle
studier tydeliggjor det dynamiske samspillet mellom kallet og de positive effektene det har, og
viser bade direkte og gjensidig pavirkning over tid (f.eks. Dobrow & Tosti-Kharas, 2011;
Hirschi & Herrmann, 2012; Praskova et al., 2014).

For heysensitive personer (HSP) far begrepet kall en ekstra betydning. Heysensitive
personer har en gkt grad av sensorisk sensitivitet som gjor at de opplever og reagerer dypere pé
omgivelsene enn mindre sensitive personer (Aron & Aron, 1997). Denne iboende egenskapen
hos HSP-personer gjor at det ikke bare er & foretrekke, men ogsa avgjerende for deres generelle
trivsel og jobbtilfredshet at deres personlige verdier stemmer overens med arbeidet. En karriere
som er i trdd med HSP-personers kjerneverdier, formél og enske om & gjore en forskjell, kan
veaere spesielt tilfredsstillende, siden den er i trdd med deres dype prosessering av sanseinntrykk
og emosjonelle stimuli.

For HSP-personer er det avgjerende & integrere sine personlige verdier med yrkeslivet. Det
gjor det mulig for dem & finne storre mening i arbeidet sitt og & ga inn i rollene sine med en
folelse av mening og engasjement. Denne tilpasningen kan redusere risikoen for
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overstimulering og stress pd arbeidsplassen, som er vanlige utfordringer for HSP-personer, ved
a gi dem en rolle som foles iboende givende og i samsvar med deres identitet (Aron, 1996;
Schmitt, 2022; Golonka & Gulla, 2021).

For HSP-personer er jakten pé et kall i deres profesjonelle utvikling en méte & bruke deres
unike sensitivitet pa en mate som fremmer personlig og profesjonell vekst. Ved & finne og
engasjere seg 1 arbeid som er 1 trdd med deres verdier og ambisjoner, kan HSP-personer oppna
en folelse av tilfredsstillelse og tilfredshet som gar ut over konvensjonelle mal pa
karrieresuksess.

3.2 Baksiden av karrieresamfunnet

Utforskningen av kall i sammenheng med miljesensitivitet avdekker imidlertid et nyansert
landskap der de iboende fordelene ved & folge et kall kan vere ledsaget av betydelige
utfordringer, serlig for haysensitive personer. Forskningen tyder pa at selv om et kall kan gi
dyp tilfredsstillelse og samsvar mellom personlige verdier og yrkesliv, er det ogsa et tveegget
sverd som byr pa unike utfordringer for hgysensitive personer.

HSP-personer, som kjennetegnes av dyp bearbeiding av sensorisk informasjon og ekt
emosjonell reaktivitet (Aron & Aron, 1997), kan oppleve kallets merke sider mer akutt.
Bunderson & Thompson (2009) fremhevet for eksempel at dyrepassere med en sterk
kallsfolelse folte seg moralsk forpliktet, noe som forte til at de aksepterte jobbrelaterte ofre og
ble sveaert kritiske til organisasjonens handlinger. Denne okte ansvarsfolelsen og det kritiske
perspektivet kan vere spesielt utfordrende for HSP-personer, som allerede bearbeider
arbeidsmiljoet sitt mer intenst og kan fole dette presset sterkere.

Pé& samme maéte beskriver Schabram & Maitlis (2017) hvordan dyrepleiere, som er drevet av
sitt kall, navigerer i negative folelser som foelge av utfordringer knyttet til kallet, og at noen
veier forer bort fra organisasjonen. Denne emosjonelle uroen kan bli forsterket for HSP-er, som
kan oppleve dissonansen mellom kallet sitt og organisasjonens realiteter som mer belastende,
noe som kan forverre den emosjonelle belastningen og fore til heyere turnover eller misngye.

Dobrow & Tosti-Kharas' (2012) funn om at musikkstudenter med en sterk kallsfolelse kan
ignorere negative tilbakemeldinger om karrieren, kan ogsé ha konsekvenser for HSP-er. Deres
dype prosessering kan gjere dem mer utsatt for bekreftelsesskjevhet, slik at de selektivt tolker
informasjon som stemmer overens med kallet deres, mens de ignorerer kritiske
tilbakemeldinger som er nadvendige for karriereutvikling.

Jo et al.s (2018) studie av sammenhengen mellom kall og ekt utbrenthet og PTSD blant
brannmenn gir dessuten grunn til bekymring for sarbarheten til HSP-personer i yrker med heyt
stressniva. HSP-personers intense emosjonelle involvering i arbeidet kan forverre effekten av
utbrenthet og stress, sarlig hvis yrket krever konstant eksponering for traumatiske situasjoner.

46

A ...

i -

This project has been funded with the support from the European Commission. "PRO-MOTION. Sensitive career management" 621491-
EPP-1-2020-1-PL-EPPKA3-IPI-SOC-IN This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible
for any use which may be made of the information contained therein.



RN Co-funded by the
LS Erasmus+ Programme
S of the European Union

Endelig tyder studier av Berg og medarbeidere (2010) og Duffy og medarbeidere (2016c) pé
at manglende evne til 4 realisere et opplevd kall kan fore til anger og redusert livstilfredshet.
Denne effekten kan vaere spesielt sterk for HSP-personer, hvis miljesensitivitet kan eke den
emosjonelle pavirkningen av uoppfylte kall, noe som kan fore til storre stress og misngye.

I lys av miljesensitiviteten blir det tydelig at selv om et kall kan gi meningsfull retning og
tilfredsstillelse, krever det ogsa at man navigerer forsiktig for a redusere potensielle negative
konsekvenser. For HSP-personer er det avgjerende & forstd de potensielle utfordringene som er
forbundet med et kall - for eksempel okt stress, folelsesmessig uro og risiko for utilfredshet.
Denne bevisstheten kan hjelpe enkeltpersoner, karriereradgivere og -coacher og HR-
medarbeidere med & utvikle strategier som utnytter de positive sidene ved et kall og samtidig
beskytter mot potensielle fallgruver, noe som til syvende og sist bidrar til en mer barekraftig
og tilfredsstillende karriereutvikling for HSP-er.

3.3 Tiltak for 4 male karrieresyn

Kall til arbeid kan méles ved hjelp av ulike instrumenter og tilnerminger. En tilnerming er
a bruke flerdimensjonale mal som fanger opp ulike aspekter ved kall. For eksempel er Calling
and Vocation Questionnaire (CVQ) og Brief Calling Scale (BCS) to instrumenter som maler
tilstedevaerelse av og seken etter kall (Gargi et al., 2022). Disse instrumentene har vist seg & ha
god reliabilitet og validitet og gir en mer finkornet, flerdimensjonal analyse av kall (Ryan et al.,
2015).

Unified Multidimensional Calling Scale (UMCS) bygger pa tidligere publiserte elementer
og kombinerer to modeller til et omfattende rammeverk som maéler kall pa tvers av syv fasetter:
Lidenskap, malrettethet, oppofrelse, gjennomgripende, prososial orientering, transcendent kall
og identitet (Vianello et al., 2018).

En annen tilnerming er & utvikle en skala som fanger opp den oppslukende, meningsfulle
lidenskapen folk opplever for et bestemt omrade. Dobrow og Tosti-Kharas (2011) har utviklet
en skala med 12 punkter som har vist seg 4 ha reliabilitet og validitet pd tvers av kontekster og
over tid (Bryan et al., 2012). Denne skalaen kan brukes til & vurdere tilfredshet med yrket,
karriererelatert mestringstro, yrkesidentitet og andre relaterte faktorer (Dobrow & Tosti-
Kharas, 2011). Samlet sett gir disse maleinstrumentene psykometrisk gode metoder for & male
arbeidskall, og de kan bidra til forskning pa kall, arbeidets mening og karriere.

Tabell 1 oppsummerer egenskapene til disse instrumentene, inkludert hovedtrekkene, malte
utfall og relevans for HSP.

Tabell 1 - Mal pa anrop. Var utdyping.
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Inst tet
Instrumentets navn . n strumentets Malte resultater Relevans for HSP
viktigste egenskaper

Vurderer Potensielt hay pé grunn

Sporreskjema om kall og tilstedevarelse av og Vocation, kall, av fokus pa personlig

yrke (CVQ) soken etter kall karrieretilfredshet mening og formal
. . . . L Potensielt hay pé grunn
Brief Calling Scale Kortfattet tiltak for || Kalling, karrieretilfredshet, . .
(BCS) vurdering av kall rkesidentitet av fokuset pd personlig
& y kall og tilfredshet.
Unified Lidenskap, malrettethet, Hoy, fordi den' deldker
. . aspekter som lidenskap,
Multidimensional Maler anrop pa tvers oppofrelse, transcendent kall
Calling Scale (UMCS) PP gjennomtrengende, ’

av syv fasetter malrettethet og identitet

(enhetlig flerdimensjonal
som er relevante for

prososial orientering,

samtaleskala transcendent kall, identitet
) ’ HSP-personer.
Fanger opp den .
altoppslukende, Tilfredshet med yrket, Hoy, p grun nav
. . . fokuset pa lidenskap og
Skala med 12 punkter meningsfylte karriererelatert mestringstro .
. . . meningsfylt
lidenskapen for et og yrkesidentitet .
engasjement.
domene

Det er viktig & merke seg at tabellen er laget pa grunnlag av den generelle informasjonen
som er tilgjengelig, og den typiske bruken av slike instrumenter i yrkes-, organisasjons- og
atferdsforskning. Relevansen for HSP er utledet fra instrumentenes art og deres fokus pa
operasjonelle variabler som lidenskap, formal og personlig mening, som sannsynligvis er
viktige for HSP.

4. Arbeidets mening og miljofelsomhet

Dagens samfunnsvitenskapelige forskning tar utgangspunkt i at arbeid er en grunnleggende
del av et tilfredsstillende liv.

I den senere tid har det veert en betydelig vekst 1 interessen for og forskningen pa meningsfylt
arbeid, noe som har blitt katalysert av utviklingen av méleverktoy og okt offentlig bevissthet.
Det har vert en markant gkning 1 den vitenskapelige aktiviteten pa dette voksende feltet, og
antallet siteringer om meningsfylt arbeid har ekt dramatisk. Utbredelsen av forskning pé dette
omrddet understottes av omfattende oversiktsartikler, hdndbeker og praksisorienterte beoker
som utforsker det mangefasetterte innholdet i meningsfylt arbeid og dets konsekvenser (You et
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al., 2021; Bailey et al., 2019; Lysova et al., 2018; Steger, 2017, 2019; Madden et al., 2019; Dik
etal., 2013).

4.1 Definisjon av meningsfylt arbeid

Selv om det er enighet om dette begrepet, er det stor variasjon i definisjonene av meningsfylt
arbeid. Mange av definisjonene har sitt utspring i empiriske forsek pa a kvantifisere begrepet
snarere enn i et teoretisk fundament. En av de mer overbevisende teoretiske definisjonene gér
ut pa at for at arbeidet skal anses som meningsfullt, ma det ikke bare skape en personlig folelse
av betydning for den ansatte, men ogsa anerkjennes for sin etiske eller moralske verdi utover
individet (Yeoman et al., 2019). Ut fra dette perspektivet krever en undersgkelse av meningsfylt
arbeid en vurdering av om karrieren gir psykologisk tiltalende (f.eks. autonomi, respekt) og
strukturelt gunstige (f.eks. frihet, sikkerhet) betingelser, i tillegg til & vurdere arbeidets etiske
eller moralske bidrag.

Nyere diskusjoner om meningsfylt arbeid har utvidet begrepet til & omfatte personlig
meningsfylte karriere- og yrkesoppgaver utover de rene arbeidsoppgavene. Dette perspektivet
understreker viktigheten av 4 tilpasse arbeidet til individuelle verdier, styrker, motivasjon og
interesser. I dagens diskusjoner anerkjenner man imidlertid ogsa at konteksten, inkludert sosial
rettferdighet og tilgang til anstendig arbeid, spiller en viktig rolle i utformingen av meningsfylt
arbeid. Til tross for den ekende anerkjennelsen av disse kontekstuelle faktorene, legger
forskningen fortsatt stor vekt pa enkeltpersoners subjektive vurderinger av arbeidets
meningsfullhet (Lysova et al., 2019).

Utviklingen av forskningen pd meningsfylt arbeid, fra den psykiatriske opprinnelsen til
dagens fremtredende plass 1 bedrifts- og ledelsesstudier, gjenspeiler en betydelig ekspansjon.
Feltet var opprinnelig pdvirket av Hackman og Oldhams (1976) modell for
jobbkarakteristikker, som sd pa meningsfullt arbeid gjennom linsen av egenskaper ved
arbeidsoppgavene, men har siden beveget seg i retning av en mer helhetlig forstaelse.
Wrzesniewski et al (1997) knyttet meningsfylt arbeid til det bredere begrepet kall, og la vekt
pa arbeidets rolle i livet, ikke bare de oppgaverelaterte aspektene.

Selv om forskningen pa meningsfylt arbeid er mangfoldig, har den en fellesnevner i at den
vektlegger integrering av hele selvet i arbeidet, balansen mellom ulike aspekter ved selvet og
arbeidet, og at arbeidet er et selvstendig uttrykk for ens formal. Forskere som Chalofsky (2003),
Lips-Wiersma og Morris (2009) og Rosso et al. (2010) har videreutviklet disse ideene og
utforsket hvordan meningsfylt arbeid innebaerer a uttrykke seg selv, utvikle og realisere sitt
potensial, komme i1 kontakt med andre og bidra til fellesskapet.

A forstd meningsfylt arbeid innebarer & anerkjenne dets unike egenskaper og hvordan det
skiller seg fra begrepet kall. Selv om begge begrepene er en integrert del av personlig
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tilfredsstillelse og yrkespsykologi, tar de for seg ulike aspekter ved den enkeltes engasjement i
arbeidet.

Den viktigste forskjellen mellom meningsfylt arbeid og kall ligger i deres opprinnelse og
fokus. Meningsfylt arbeid er mer opptatt av innholdet i og effekten av selve arbeidet, og legger
vekt pa den mening og tilfredsstillelse som ligger i1 arbeidets art og resultater. I motsetning til
dette handler kall mer om en persons indre drivkraft og personlige overbevisning om en bestemt
type arbeid eller karrierevei, ofte knyttet til en dypere folelse av formal eller plikt som gér
utover ren jobbtilfredshet eller karrieresuksess.

Meningsfylt arbeid kan dessuten dyrkes eller finnes i en rekke yrker og bransjer, noe som
tyder pd at mennesker kan finne mening i alt arbeid som er i trdd med deres verdier og gir et
positivt bidrag til verden. Et kall, derimot, oppleves vanligvis som en spesifikk og ofte
uforanderlig retning i yrkeslivet som tvinger en person til 4 forfolge en bestemt karriere eller et
bestemt yrke.

Selv om det ikke finnes én enkelt teori som oppsummerer meningsfylt arbeid, peker den
radende diskursen pa tre hovedelementer: arbeidsoppgavenes funksjonelle verdi, den
psykologiske opplevelsen av meningsfullhet og de etiske implikasjonene av arbeidet. Til
sammen understreker disse elementene at meningsfylt arbeid ikke bare oppfyller individuelle
ambisjoner, men ogsa gir et positivt bidrag til samfunnet. Og selv om bade meningsfylt arbeid
og kall 1 stor grad bidrar til yrkesmessig tilfredshet og personlig tilfredsstillelse, skjer dette
gjennom ulike mekanismer og med ulik opprinnelse - den ene gjennom arbeidets art og virkning
1 seg selv, og den andre gjennom en personlig, noen ganger andelig, drivkraft til & oppfylle en
bestemt rolle eller et bestemt formal.

Empiriske studier har gjennomgéende vist at meningsfullt arbeid har en positiv innvirkning
pa individuelle og organisatoriske resultater. Ansatte som opplever arbeidet sitt som
meningsfylt, rapporterer hoyere jobbtilfredshet, engasjement, kreativitet og forpliktelse, samt
lavere fraveer og turnover-intensjoner (Kamdron, 2005; Sparks & Schenk, 2001; Harpaz & Fu,
2002; Johnson & Jiang, 2017; Steger et al., 2013; Cohen-Meitar et al., 2009; Montani et al.,
2017; Johns et al., 1992; Steger et al. , 2012; Soane et al, 2013; Fairlie, 2011). Disse funnene
understreker behovet for videre forskning for a avklare arsakssammenhenger og potensielle
gjensidige pavirkninger eller eksterne faktorer som bidrar til disse sammenhengene.

Meningsfylt arbeid forbedrer dessuten organisasjonsklimaet gjennom atferd som gar utover
jobbkravene og styrker de ansattes engasjement for rollene sine og organisasjonens
overordnede mal. Lederskapspraksiser som fremmer meningsfylt arbeid, for eksempel
transformasjonsledelse og andelig ledelse, er avgjerende for & skape slike positive miljoer (You
et al., 20-21; Judge & Piccolo, 2004; Duchon & Plowman, 2005; McCrae, Boreham &
Ferguson, 2011).
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Sammenhengen mellom meningsfylt arbeid og generell trivsel er ogséd godt dokumentert,
med studier som fremhever koblinger til livstilfredshet, velvare, positive folelser,
motstandskraft og en sunnere balanse mellom arbeid og privatliv (Steger et al., 2010; Douglass
et al., 2016; Arnold et al., 2007; Steger et al., 2013; Van Windgerden & Poell, 2019; Daniel,
2015; McCrae et al., 2011; Tummers & Knies, 2013). Denne forskningen, som ofte bruker
WAMI som maleinstrument, styrker oppfatningen om at meningsfylt arbeid 1 stor grad bidrar
til personlig tilfredsstillelse og organisatorisk suksess.

Teoretiske bevis tyder pa at de positive effektene av meningsfylt arbeid skyldes at det er 1
trdd med ens identitet, at man forfelger livsmal og indre motivasjon, selv om det er begrenset
med empiriske bevis som utforsker disse mekanismene. Longitudinell forskning tyder pé at
tiltak som tar sikte pd & gjore arbeidet mer meningsfylt, for eksempel bruk av styrker og
jobbutforming, kan fere til okt opplevelse av meningsfylt arbeid (You et al., 2021; Tims et al.,
2016).

4.2 Betydningen av meningsfylt arbeid for HSP-er

Det er viktig & forstd hva meningsfylt arbeid er, og hvordan det skiller seg fra et yrke, for &
forsta hvilken rolle det spiller i livet til heysensitive personer. Meningsfylt arbeid, slik det
oppfattes i moderne samfunnsvitenskap, er arbeid som ikke bare skaper en subjektiv folelse av
meningsfullhet for den enkelte, men som ogsd anses 4 ha betydning utover individet, med
moralske eller etiske fordeler (Yeoman et al., 2019). Dette doble kriteriet - personlig
tilfredsstillelse kombinert med et bredere samfunnsmessig bidrag - har stor gjenklang hos HSP-
personer, og den gkte dybden i bearbeidingen kan fore til et storre behov for mening og etisk
engasjement i arbeidet (Malinakova et al., 2021; Gulla & Golonka, 2021).

Den kritiske rollen meningsfullt arbeid spiller for & fremme eudaimonisk velvere for HSP-
personer

For HSP-personer er meningsfylt arbeid ikke bare en jobb, men en viktig del av deres
eudaimoniske velvaere. HSP-personers iboende egenskaper, som dyp prosessering, okt
refleksjonsevne og en sterk bevissthet om subtiliteter, forsterker deres enske om et arbeid som
ikke bare er personlig tilfredsstillende, men som ogsé gir et positivt bidrag til verden rundt dem.
Det er avgjorende for HSP-personer at deres arbeid samsvarer med deres verdier og etiske
standarder, noe som gir dem en folelse av mening som strekker seg lenger enn bare faglig
tilfredsstillelse og gar dypere inn 1 personlig tilfredsstillelse og bidrag til samfunnet.

Samspillet mellom miljebevissthet og jakten pad meningsfylt arbeid.

HSP-personers soken etter meningsfylt arbeid nyanseres ytterligere av deres
miljesensitivitet. Forskning tyder pa at HSP-personer har en unik evne til & reagere mer intenst
ikke bare pa negative aspekter ved arbeidsmiljeet, men ogsd pa positive opplevelser og
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ressurser, noe som gjor at de kan fa storre tilfredsstillelse av arbeidet under optimale forhold
(Elst et al., 2019). Denne okte sensitiviteten betyr imidlertid ogsé at HSP-personer kan fole seg
mer overveldet av utfordrende jobbkrav, noe som understreker viktigheten av et stettende og
ressursrikt arbeidsmilje for & fremme engasjement og trivsel.

Jobbkrav-ressurs-modellen, som er utvidet til & inkludere sensorisk prosesseringssensitivitet
(SPS) som en kritisk faktor for ansattes fungering, fremhever SPS' doble rolle som bdde en
personlig ressurs og en potensiell sdrbarhet (Bakker et al., 2014; Elst et al., 2019). Denne
dobbeltheten belyser det komplekse samspillet mellom HSP-personers miljesensitivitet og
deres soken etter meningsfylt arbeid, og antyder at selv om HSP-personer kan trives og finne
dyp tilfredsstillelse i roller som er i trdd med deres verdier, kan de ogsa vaere mer sarbare for
presset og kravene pa arbeidsplassen.

HSP-personers vei mot et meningsfylt arbeid kjennetegnes av en seken etter balanse -
mellom personlig tilfredsstillelse og etisk bidrag, mellom & omfavne sensitiviteten som en
styrke og & handtere de utfordringene den kan medfere pé arbeidsplassen. Ved & forstd og ta
hensyn til HSP-personers unike behov og forutsetninger kan bade enkeltpersoner og
organisasjoner gi dem bedre stotte til & finne og trives 1 et arbeid som virkelig er meningsfylt.

4.3 Mal pa arbeidets betydning

Mal pé& meningsfullt arbeid kan deles inn 1 to kategorier: endimensjonale og
flerdimensjonale. Det tidligste og mest anerkjente endimensjonale maélet ble utviklet i
forbindelse med jobbkarakteristikamodellen av Hackman og Oldham, som introduserte en méte
a vurdere hvordan ansatte ser pa arbeidet sitt med tanke pad mening, verdi og verdi gjennom Job
Diagnostic Survey (JDS; Hackman & Oldham, 1975). Denne skalaen bestar av fire spersmal
om medarbeidernes personlige og oppfattede syn pa meningen med arbeidsoppgavene. Dette
grunnleggende malet har inspirert til videreutviklinger, blant annet Spreitzers (1995) Meaning
subscale og May, Gilson og Harters (2004) Meaningful Work Scale, som viser sterk intern
konsistens (o = .90) 1 vurderingen av arbeidets betydning og mening. De psykometriske
egenskapene til disse malene har imidlertid ikke blitt grundig evaluert, og bruken av dem i
forskning pa jobbkarakteristikamodeller har vert begrenset eller erstattet av andre mal for
meningsfylt arbeid. Ytterligere endimensjonale mél av Arnold, Turner, Barling, Kelloway &
McKee (2007) og Treadgold (1999) viser akseptabel pélitelighet, men mangler omfattende
psykometrisk validering, noe som etterlater spersmdl om deres dimensjonsstruktur og
tverrkulturelle anvendelighet.

P& den annen side er flerdimensjonale mal gjerne basert pa grundigere metoder og detaljert
rapportering av psykometriske egenskaper. Lips-Wiersma og Wright (2012) introduserte for
eksempel Comprehensive Meaningful Work Scale (CMWS) basert pa tidligere kvalitative
studier, som omfatter sju dimensjoner av meningsfullt arbeid identifisert gjennom
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eksplorerende og bekreftende faktoranalyse. Til tross for den innovative tilnermingen tyder
indeksene for modelltilpasning i CMWS pa at det er behov for ytterligere forbedringer. Work
and Meaning Inventory (WAMI; Steger et al., 2012), et instrument med 10 spersmél som maler
tre dimensjoner av meningsfullt arbeid, skiller seg ut med sin psykometriske robusthet. WAMI
er utviklet gjennom litteraturgjennomgang og faktoranalyse og er validert pa flere sprak og i
flere land, noe som gjor det til det mest brukte flerdimensjonale méalet pd meningsfullt arbeid
(Bailey et al., 2019). Blant de flerdimensjonale méalene er WAMI det eneste som har vist
psykometrisk styrke, noe som gjor det til et pélitelig og omfattende verktoy for & studere
meningsfullt arbeid 1 en rekke ulike settinger.

Tabell 2 oppsummerer Work and Meaning Inventory (WAMI), Job Diagnostic Survey
(JDS), Spreitzers Meaning subscale og May, Gilson og Harters Meaningful Work Scale
sammen med WAMI. Tabellen skisserer de viktigste kjennetegnene ved hvert instrument,

hvilke resultater det maler og dets relevans for heysensitive personer (HSP).

Tabell 2 - Mal pd meningsfylt arbeid. Var utdyping.

I 1 ikti
nstr::::lntets HStru:glz::::;p‘:r tigste Malte resultater Relevans for HSP
Positiv menin Hoy relevans pa grunn av
Vurderer tre kjernekomponenter i Meninesska ii HSP-personers behov for
Inventering av meningsfylt arbeid: mening og 'ennofrgn arbpei dit meningsfylt,
arbeid og formal, bidrag til en bredere go de motiver tilfredsstillende arbeid
mening (WAMI)|| mening i livet og positivt bidrag til . som er i trad med deres
Samlet skar for . . )
fellesskapet. . . verdier og bidrar til deres
meningsfylt arbeid
velvare.
Potensielt relevant
Utviklet sammen med Medarbeidernes Z‘;te;li(:élrl \(j:(ril et
. . jobbkarakteristikamodellen for & . a5p .
Job Diagnostic . motivasjon jobbutformingen som kan
vurdere hvordan medarbeiderne . Y . .
Survey (JDS) ser pa arbeidet sitt med tanke pa Jobbprestasjoner pavirke meningsfullheten
merfin verdi oe verdi P Jobbtilfredshet og tilfredsheten HSP-
& & ’ personer opplever i
arbeidet sitt.
) Meningsfullhet i Hoy relevans ettersom den
Spreitzers En del av et bredere mal pa . : s
. arbeidet som en del || direkte méler hvor
delsala for || psykologisk empowerment, med || % 0G| meningsullarbeidet e,
mening okus pa arbeidets menings et. empowerment noe som er et viktig aspekt
for HSP-er nar det gjelder
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Instrumentets Instrumentets viktigste Malte resultater Relevans for HSP
navn egenskaper

a finne arbeidet

tilfredsstillende.

Hoy relevans fordi den
Skala for vurderer hvor meningsfylt
meningsfullt Maler arbeidets betydning og Arbeidets og viktig arbeidet er for
arbeid (May, mening, og viser sterk intern betydning og den enkelte, noe som
Gilson og konsistens. mening samsvarer med HSP-
Harter) personers gnske om

maélrettet arbeid.

Hvert av disse instrumentene gir et unikt perspektiv pa arbeidets meningsfullhet og
betydning, noe som er spesielt relevant for HSP-personer som ofte seker dypere mening og
formal 1 karrieren. Job Diagnostic Survey (JDS) gir en mer omfattende vurdering av
jobbkarakteristika som kan pavirke tilfredshet og motivasjon, noe som kan pévirke HSP-
personers oppfatning av hvor meningsfullt arbeidet er. Spreitzers Meaning Subscale og
Meaningful Work Scale méler direkte aspekter ved arbeidet som sannsynligvis samsvarer med
HSP-personers verdier og behov for meningsfullt engasjement i karrieren.

WAMI er spesielt relevant for HSP-er fordi den maler aspekter ved arbeidet som er
avgjerende for deres jobbtilfredshet og generelle trivsel. Det er mer sannsynlig at HSP-personer
trives 1 roller der de foler at arbeidet er meningsfylt og bidrar til et storre gode, i trdd med
kjernekomponentene som vurderes av WAMI. Dette gjor WAMI til et verdifullt verktoy for
forskning og praksis som involverer HSP-er, og bidrar til & identifisere arbeidsmiljeer og roller
som stetter deres unike behov og bidragspotensial.

5. Arbeidsvilje

Selv om noen foler en iboende dragning mot meningsfylt arbeid, stoter mange pé barrierer
som begrenser deres mulighet til & velge denne veien (Blustein, 2006). Arbeidsvilje refererer
til viljen til & ta arbeidsrelaterte beslutninger til tross for ytre begrensninger [16]. I det virkelige
yrkeslivet mé studentene inngd kompromisser og oppleve frustrasjoner pa grunn av blant annet
verdiforvirring, ubesluttsomhet og ytre begrensninger [17]. Arbeidsvilje er viljen til & utvikle
og oppna karrieremal ved & overvinne disse vanskelighetene, sammen med troen pa at
fremtidige karrieremuligheter vil vere tilgjengelige (Kwon, 2019). P4 grunn av disse
egenskapene har arbeidsvilje vist seg & veere en faktor som har positiv innvirkning pa akademisk
tilfredshet [18,19], jobbtilfredshet [20] og livstilfredshet [21].
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5.1 Definisjon av arbeidsvilje

Arbeidsvilje, definert som opplevd autonomi i karrierevalg til tross for hindringer (Dufty et
al., 2012), har blitt et fokusomréde innen yrkespsykologien. Denne vektleggingen gjenspeiler
en pkende erkjennelse av at privilegier pavirker karrierebeslutninger, og utfordrer det historisk
sett individsentrerte perspektivet i dominerende karriereutviklingsteorier (Blustein, 2006;
Duffy et al., 2016b).

Arbeidsvilje tar utgangspunkt i makt og privilegier (Blustein, 2006; Duffy, Bott, Allan, et
al., 2012) og belyser hvordan systemisk undertrykkelse pavirker personer med marginaliserte
identiteter (f.eks. kvinner, fargede og LHBTQ+-personer). Disse gruppene meter strukturelle
og okonomiske barrierer, noe som inspirerer det teoretiske grunnlaget for arbeidsvilje.
Arbeidsvilje gér imidlertid lenger enn bare barrierer, og fokuserer i stedet pa oppfatninger av
karrierevalg midt i1 disse hindringene, som formes av bade eksterne faktorer og individuelle
egenskaper (f.eks. personlighetstrekk, karriereeffektivitet; Duffy et al., 2012).

Integreringen av arbeidsvilje i karriereutviklingsmodeller, s@rlig innenfor Psychology of
Working Framework (PWF; Blustein, 2006; Blustein, 2013), understreker betydningen av
dette. PWF, og senere Psychology of Working Theory (PWT; Duffy et al., 2016b), kritiserer de
tradisjonelle yrkesteorienes privilegerte forutinntatthet ved & foresld arbeidsvilje som en
avgjerende megler mellom kontekstuelle barrierer og det & oppné anstendig arbeid. Ifelge denne
teorien er oppfatningen av egen evne til a velge karrierevei en viktig mekanisme for hvordan
okonomiske begrensninger og erfaringer med marginalisering pavirker karriereutfallet (Duffy
etal., 2016b).

Forskningen pa arbeidsvilje og dens sammenheng med kontekstuelle faktorer og
karriereutfall er fortsatt i sin spede begynnelse og peker pa et komplekst, flerdimensjonalt
samspill av variabler. Erfaringene til personer med marginalisert bakgrunn illustrerer for
eksempel hvordan strukturelle, miljomessige, mellommenneskelige og intrapersonlige barrierer
spiller sammen med personlige styrker og stettende kontekster for 4 forme karrierevalg og
oppfatninger om arbeidsvilje. Denne kompleksiteten krever en omfattende undersekelse av
prediksjonsveier pd ulike nivaer - individuelt, mellommenneskelig og institusjonelt - for a forsta
hvordan arbeidsvilje og kontekstuelle variabler virker sammen.

5.2 Forholdet mellom arbeidsvilje, miljosensitivitet og karrieretilfredshet for HSP-er.

Forholdet mellom arbeidsvilje, miljosensitivitet og karrieretilfredshet blant heysensitive
personer (HSP) er mangefasettert, noe som gjenspeiler de nyanserte matene medfedt sensitivitet
samspiller med personlige valg og karriereoppfyllelse. Hoysensitive personer kjennetegnes ved
at de har et utpreget kontrollpausesystem, og de utviser ofte gkt forsiktighet og overveielse for
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de handler, noe som kan fere til utsettelse i visse sammenhenger (Aron, 2017). Selv om dette
trekket er gunstig for & fremme grundig analyse og dyp refleksjon, kan det ogsad pavirke
karrieremensteret og tilfredsheten ved at det krever miljoer der reflektert planlegging verdsettes
fremfor umiddelbar handling.

HSP-personers miljesensitivitet gir dem unike egenskaper som empati, kreativitet og en
utpreget rettferdighetssans, og styrker deres evne til & oppfatte skjonnhet og intuisjon (Aron,
2017). Misforstaelser 1 samfunnet kan imidlertid stemple disse personene som sjenerte eller
tilbaketrukne, noe som kan pavirke selvfelelsen deres og potensielt hindre dem 1 & gjore
karriere. Overmettingen av sosiale stimuli er en stor utfordring, og det kan fore til at HSP-
personer sgker seg til miljoer som er mindre egnet til & stresse eller overvelde dem.

Familiemiljoet spiller en avgjerende rolle for hvordan HSP-personer oppfatter sin
sensitivitet. En stottende bakgrunn kan gjere det mulig for HSP-personer 4 se pa sensitiviteten
sin som en styrke, slik at de kan skape passende arbeidsmiljoer som dekker deres unike behov
(Aron, 2017). Motsatt kan en mindre stettende oppvekst fore til at HSP-er ser pa sensitiviteten
sin som et hinder og sliter med & finne eller skape stottende arbeidsforhold, noe som kan fore
til vedvarende misnoye.

Til tross for disse utfordringene ber ikke heysensitivitet tolkes som mangel pé robusthet.
Tvert imot har heysensitive personer evnen til & overvinne vanskeligheter ved 4 bruke sine
spesielle styrker - som presis informasjonsbehandling og nyansert observasjon - noe som
muliggjoeres av et reflekterende tankesett. Denne evnen bidrar ikke bare til & takle motgang,
men ogsa til strategisk planlegging og emosjonell regulering, noe som kan fore til vellykket
tilpasning selv under utfordrende omstendigheter (Belsky & Pluess, 2009; Pluess & Belsky,
2013).

HSP-personers tilbgyelighet til & engasjere seg i entreprenerskap, som diskutert av Harms et
al. (2019), representerer en méte de kan bruke sin miljesensitivitet kreativt og produktivt pa.
Ved & engasjere seg 1 griindervirksomhet har HSP-er muligheten til & skreddersy arbeidsmiljoet
til sine sensitiviteter, og dermed eke sin selvstendighet, karrieretilfredshet og suksess. Denne
griinderdriften understreker HSP-personers evne til & omdanne opplevd sensitivitet til
strategiske fordeler og understreker den komplekse arsakssammenhengen mellom
heysensitivitet, mulighetserkjennelse og dannelsen av griinderintensjoner.

Sammenhengen mellom arbeidsvilje, miljesensitivitet og karrieretilfredshet for HSP-
personer understreker hvor viktig det er & anerkjenne og utnytte HSP-personers unike
forutsetninger i arbeidslivet. Ved a fremme en forstéelse av disse sammenhengene blir det mulig
a skape mer inkluderende og stettende arbeidsmiljoer som ikke bare imotekommer behovene
til HSP-personer, men som ogsa verdsetter deres bidrag, noe som til syvende og sist forer til
storre karrieretilfredshet og suksess.
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5.3 Mal pa arbeidsvilje

Instrumenter for méling av arbeidsvilje retter seg mot ulike demografiske grupper, inkludert
voksne i arbeid og studenter, for a ta hensyn til de unike utviklingsmessige utfordringene hver
gruppe star overfor. Work Volition Scale (WVYS) for voksne (Duffy, Diemer, Perry, et al., 2012)
inneholder spersmal som fokuserer pd ndtiden, mens Work Volition Scale for studenter (Dufty,
Diemer, & Jadidian, 2012) inneholder spersmél som fokuserer pa fremtiden, og méler bide
grad av vilje og opplevde begrensninger.

WVS for voksne er delt inn i tre delskalaer: vilje, som maler opplevd evne til & ta
karrierevalg, ekonomiske begrensninger, som maler opplevd innvirkning av ekonomiske
barrierer pd karrierevalg, og strukturelle begrensninger, som underseker innflytelsen av
strukturelle barrierer pé karrierevalg. Studentversjonen har to delskalaer: én for frivillighet, med
spersmal som "Nar jeg forst har begynt & jobbe, kan jeg lett finne en ny jobb hvis jeg vil", og
¢én for begrensninger, med spersmal som "Jeg foler at familiesituasjonen min begrenser hvilke
typer jobber jeg kan ta". Valideringsstudier av begge versjonene av skalaen har vist at de er
palitelige, med Cronbachs alfa fra 0,70 til 0,89 for delskalaene og fra 0,86 til 0,92 for
totalskaren. De har ogsé vist seg & vare gyldige gjennom bevis pa konstruksjonsvaliditet og
inkrementell validitet. Adult WVS viste for eksempel de forventede korrelasjonene med
konstrukter som "work locus of control", "core self-evaluations", "adaptive personality traits",
"career barriers" og '"career compromise". Den forklarte ogsd ytterligere varians i
jobbtilfredshet utover det som ble forklart av etablerte prediktorer som sentrale selvevalueringer
og personlighetstrekk (Duffy, Diemer, Perry, et al.,, 2012). P4 samme mate korrelerte
studentversjonen som forventet med mestringstro i1 forbindelse med karrierebeslutninger,
sentrale  selvevalueringer, karrierekontroll, karrierebarrierer og de fem store
personlighetstrekkene (Duffy, Diemer & Jadidian, 2012).

Tabell 3 viser Work Volition Scale for bdde yrkesaktive voksne og studenter, samt Work
and Meaning Inventory (WAMI), med deres viktigste kjennetegn, malte utfall og relevans for
heysensitive personer (HSP).

Tabell 3 - Mal p& meningsfylt arbeid. Var utdyping.

Instrumentets Instrumentets viktigste Milte Relevans for HSP
navn egenskaper resultater
. Frivillighet HSP-personer kan vare spesielt
Skala for Maler oppI.eVd kapasitet | Finansielle folsomme for begrensninger som
arbeidsvilje til & ta k'flmerevalg, begrensninger || begrenser deres karrierevalg, noe som
(voksenversjon) @konomlske Strukturelle kan pévirke deres tilfredshet og trivsel
begrensninger og begrensninger || pa jobben.
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Instrumentets Instrumentets viktigste Malte Relevans for HSP
navn egenskaper resultater
strukturelle
begrensninger.
Maler opplevd kapasitet HSP-personer kan ha nytte av & forsta
Skala for til & ta fremtidige Vilje potensielle fremtidige begrensninger,
arbeidsvilje karrierevalg og Begrensninger || noe som kan bidra til
(studentversjon) begrensninger i for vilje karriereplanlegging og redusere angst
studentenes vilje. for overganger i arbeidslivet.

Work Volition Scale, som er tilgjengelig for bdde voksne og studenter, er spesielt nyttig for
heysensitive personer (HSP), da den bidrar til & identifisere barrierer som kan begrense deres
karrierevalg og pavirke deres jobbtilfredshet og trivsel. Ved & bruke disse skalaene kan
heysensitive personer bli mer bevisste pd arbeidsmiljoet sitt, forbedre karriereplanleggingen og
redusere bekymringer knyttet til karrierevalg.

6. Praktiske implikasjoner for karriereradgivere, HR-medarbeidere og
coacher

Det er viktig at karriereradgivere, HR-medarbeidere og coacher anerkjenner det unike
samspillet mellom arbeidsvilje, miljosensitivitet og karrieretilfredshet, sarlig nar de stotter
heysensitive personer i deres karriereutvikling.

Ved & integrere evidensbaserte anbefalinger og strategier kan man forbedre HSP-personers
karrieremuligheter betydelig ved & skape miljoer som fremmer deres kall, formal og vilje.

6.1 Kunnskapsbaserte anbefalinger for a stotte HSP-er

Forstaelse av den eksistensielle komponenten. Karriereutvikling er dypt sammenvevd med
eksistensielle speorsmal, sarlig for HSP-personer som verdsetter eudaimonisk velvaere og
samfunnsbidrag gjennom arbeidet sitt (Dik & Dufty, 2015). For klienter med et andelig eller
religiost verdensbilde kan integrering av tro og arbeid bidra til & skape sammenheng, og for
dem som er opptatt av eksistensielle sparsmal, er det en fordel & knytte karrieren til meningen
med livet (Cahalan & Schuurman, 2016; Hardy, 1990).

Fremme eudaimonisk velvaere: Meningsfullhet i arbeidet fungerer som en buffer mot
psykiske helseutfordringer og forbedrer psykologisk fungering (Steger, Frazier, Oishi & Kaler,
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2006). Karriereintervensjoner ber prioritere eudaimonisk velvare ved & oppmuntre klientene
til & sgke arbeid som er i trdd med deres verdier og bidrar til det felles beste.

Fremme prososiale verdier: Karriereveiledning ber aktivt oppmuntre til & utforske hvordan
ens arbeid kan ha en positiv innvirkning pa samfunnet. Etisk sett beveger veiledere seg fra
verdingytralitet til velgjorenhet, med fokus pa resultater som kommer andre til gode og bidrar
til samfunnets velferd (Patterson, 1989; Tjeltveit, 2006; Blustein, McWhirter & Perry, 2005).

Integrering av  coaching og opplering for personer med hey sensorisk
prosesseringssensitivitet (SPS) krever at man anerkjenner deres unike erfaringer og legger til
rette for et miljo som stetter deres trivsel og karrieremessige tilfredshet. Personer med hoy grad
av sensorisk prosesseringssensitivitet har nytte av 4 anerkjenne at det er normalt at de reagerer
pa stimuli, og av & lere seg 4 ta hensyn til sensitiviteten pa ulike omréder i livet (Evers et al.,
2008).

Ovelser som muskelavspenning, meditasjon, mindfulness, yoga, aikido eller trening kan gi
betydelig lindring og mestring (Evers et al., 2008; Amemiya et al., 2020; Gulla & Golonka,
2021). Trening 1 oppmerksomt narver har blitt fremhevet som en viktig strategi for 4 handtere
overstimulering og tilherende emosjonell reaktivitet (Gulla & Golonka, 2021). Det er pavist at
mindfulness og yoga kan forbedre oppmerksomhetskontrollen og humeret hos heysensitive
personer (Amemiya et al., 2020), noe som viser at yoga og andre somatiske gvelser har potensial
til & forbedre folelses- og oppmerksomhetsreguleringen og dermed redusere folelsen av
overstimulering.

Med tanke pé at hay SPS er forbundet med risiko for psykisk helse, som angst og depresjon
(Liss et al., 2005), er det viktig & utvikle kognitive ferdigheter, inkludert kommunikasjon,
beslutningstaking og emosjonell mestring (Yano et al., 2021). Fremme av oppmerksomhet og
emosjonell kontroll gjennom mindfulness og yoga er i trdd med intervensjoner som forsterker
positive resultater for HSP-personer, som foreslatt av De Villers og medarbeidere (2018).
Denne tilnermingen kan bryte syklusen av gkte negative folelser og kognitiv bearbeiding, og
dermed redusere angst, depresjon og somatiske plager. A rette psykologiske intervensjoner mot
kognitiv reaktivitet kan veere en mer effektiv strategi enn a fokusere pa direkte endring av SPS
(Wyller et al., 2017).

Intervensjoner bor ta sikte pa & oke sammenheng, mestringstro, engasjement og affektive
tilstander hos HSP-personer (Evers et al., 2008; Amemiya et al., 2020). P4 denne maten kan
HSP-personer oppleve arbeidet sitt som mer forstéelig, hdndterbart og meningsfylt, noe som
gjor dem 1 stand til & engasjere seg mer fullstendig og produktivt. Slike intervensjoner kommer
ikke bare HSP-personer til gode ved at livskvaliteten og arbeidseffektiviteten deres forbedres,
men beriker ogsd samfunnet generelt ved a utnytte den dype refleksjonsevnen til hoysensitive
personer (Aron & Aron, 1997; Gulla & Golonka, 2021).
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Ved 4 inkorporere disse metodene i karriereutviklingsstrategiene kan man skape
sensitivitetsvennlige arbeidsmiljoer som stetter HSP-personer i & realisere sitt kall, finne
mening i arbeidet og uteve innflytelse i karrieren. Denne helhetlige tilnermingen anerkjenner
HSP-personers unike bidrag og fremmer en inkluderende og stettende kultur pa arbeidsplassen.

6.2 Strategier for a skape et sensitivt arbeidsmilje

Inkluderende karrierevalg og tilrettelegging: Ved & innlemme mél pa kall og meningsfylt
arbeid i karriereveiledningen kan man hjelpe klienter med & reflektere over karriereveier og
arbeidserfaringer og oke folelsen av mestring og bidrag (Berg et al., 2013; Dik & Dufty, 2015).

Jobbskaping for mening: Ved & oppmuntre HSP-personer til & skape mening i jobben, kan
man eke meningsfullheten 1 deres ndvarende roller. Ved & endre oppgaver, relasjoner eller
oppfatninger av arbeidet kan jobbene deres bli mer i trdd med deres indre verdier og relasjonelle
preferanser (Berg et al., 2013).

o

Navigere i arbeidsvilje: A vurdere arbeidsvilje er avgjorende for 4 forstd hvilke
begrensninger HSP-personer star overfor, og for & arbeide for & gke deres opplevde frihet i
karrierevalg. Verktay som Work Volition Scale kan gi innsikt i hvilke barrierer HSP-personer
meter, og bidra til & utvikle strategier for effektiv selvhevdelse (Duffy et al., 2012).

Oppbygging av motstandsdyktighet og kritisk bevissthet: A stotte HSP-er i 4 utvikle resiliens
og kritisk bevissthet kan gjeore dem i stand til & overvinne systemiske barrierer. Dette innebaerer
blant annet & oke bevisstheten om sosiopolitiske krefter og fremme tilpasningsevne i mote med
utfordringer (Diemer, 2009; Diemer & Blustein, 2006; Diemer et al., 2016).

Ved & legge til rette for miljoer som verdsetter kall, formal og vilje, kan fagpersoner hjelpe
HSP-personer med & navigere i karrieren og sikre at deres unike behov blir ivaretatt og at
potensialet deres blir realisert fullt ut.

7. Dronningens arv i organisasjonen: Omfavne sensitivitet i den neste
belgen av organisasjonsendringer

I musikkens verden er Queen det tydeligste eksemplet pa et band preget av total selvledelse,
samarbeid og felles mal.

Som et banebrytende band i musikkhistorien er Queen et eksempel pé selvledelse, samarbeid
og en felles visjon som avviker fra den konvensjonelle arketypen av et rockeband dominert av
en enkelt lederskikkelse. Til tross for den populare fortellingen om Freddie Mercury som
bandets entydige frontfigur, var Queens dynamikk 1 virkeligheten langt mer demokratisk og
inkluderende. Det legendariske bandet var en sammensmelting av fire forskjellige
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personligheter og komponister - Freddie Mercury, Brian May, Roger Taylor og John Deacon -
som alle bidro med sine unike kreative visjoner og pavirkninger.

Deres evne til & smelte sammen vidt forskjellige stiler og innflytelser til én enkelt,
gjenkjennelig sound sier mye om deres samarbeidsdnd. Queen var ikke bare et band; det var et
musikalsk prosjekt som overskred individuelle egoer, der hvert medlem hadde like stor andel i
det kreative resultatet. Denne tilneermingen gjorde det mulig for dem a utforske en rekke
sjangre, fra rock og opera til disco og folk, uten & miste sin seregne identitet. Bandets etos om
likeverdige bidrag symboliseres kanskje best av at de mot slutten av karrieren bestemte seg for
a kreditere alle sangene til Queen som helhet, 1 stedet for til enkeltmedlemmer. Dette grepet
forsterket deres forpliktelse til samhold og kollektiv kreativitet.

Albumomslaget til "The Miracle" innkapsler denne filosofien visuelt, og viser ansiktene til
bandmedlemmene smeltet sammen til en mytologisk enhet med fire hoder. Dette bildet
understreker ikke bare det tette samarbeidet, men fungerer ogsa som en metafor for deres
musikalske synergi - til tross for deres individuelle forskjeller klarte de & forene talentene sine
til en sammenhengende og kraftfull helhet.

Queens historie er et vitnesbyrd om styrken i samarbeid og felles mal i kreativt arbeid. Arven
etter dem er en paminnelse om at ndr enkeltpersoner kommer sammen, respekterer hverandres
bidrag og jobber mot et felles mél, kan de overskride tradisjonelle grenser og oppna noe helt
ekstraordinart. Denne modellen med likeverdig partnerskap og gjensidig respekt har verdifull
leerdom for mange andre omrader enn musikk, og understreker at samarbeid og tankemangfold
er avgjerende ingredienser for innovasjon og suksess.

Det er en overbevisende parallell mellom fortellingen om Queen og Teal-organisasjonens
prinsipper.

Pa hvert avgjerende stadium i1 menneskets evolusjon og samfunnsendring har nye
samarbeidsevner vokst frem, noe som har bidratt til utviklingen av innovative
organisasjonsmodeller. Organisasjonsstrukturen slik vi forstdr den i1 dag, gjenspeiler det
rddende verdensbildet og utviklingsstadiet til majoriteten av menneskeheten. Vi star pa
terskelen til en overgang til et hoyere bevissthetsnivd, et skifte som skjer gradvis, formet av
visjonare mennesker som intuitivt forstar essensen av dette nye stadiet og gradvis etablerer nye
organisatoriske paradigmer for sameksistens og samarbeid pé planeten var.

I sitt banebrytende verk "Reinventing Organizations" bruker Frederic Laloux teorien om den
dynamiske spiralen til & kartlegge utviklingen av menneskelig bevissthet, representert ved
fargekodede nivaer som hver representerer ulike verdensbilder og organisasjonsstrukturer.
Hvert nivad har sine egne fordeler og ulemper, og hvert trinn innkapsler og overskrider
forgjengerne. 1 de forste kapitlene tegner Laloux opp den historiske utviklingen av
organisasjonsmodeller med sikte pd a beskrive hva som kjennetegner det kommende "Teal"-
nivaet (Laloux, 2014).
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Laloux' omfattende forskning omfattet over 100 organisasjoner over hele verden, og var
banebrytende i overgangen fra tradisjonelle ledelsesparadigmer til mer bevisst og human
praksis. Til tross for ulik sterrelse og sektor hadde disse organisasjonene tre felles grunnpilarer
som kjennetegner "Teal"-stadiet: Selvledelse, helhet og evolusjonart formal.

Selvledelse. I motsetning til hierarkiske strukturer fordeler selvledelse autoritet, noe som
muliggjer en dynamikk der beslutninger tas uten den tradisjonelle dynamikken mellom sjef og
underordnede. Denne modellen fremmer selvstendighet og ansvarlighet, noe som gjor det mulig
for teamene a organisere seg selv og innovere uten & be om godkjenning fra overordnede. HSP-
er, som kan slite med hierarkiske begrensninger, opplever selvledelse som spesielt styrkende,
noe som gjor at de kan utmerke seg og finne motivasjon i autonomi (Laloux, 2014).

I Buurtzorg, et nederlandsk omsorgsselskap, er det for eksempel lokale team som bestemmer
skift og arbeidsmetoder. Beslutningene tas i fellesskap gjennom en konsensusprosess.
Buurtzorg har hatt stor suksess. P4 mindre enn ti &r har det blitt Nederlands sterste
hjemmesykepleieselskap med over 15 000 ansatte.

Helhet: Teal-organisasjoner oppmuntrer enkeltpersoner til & ta med seg hele seg selv pé jobb,
og overskrider det tradisjonelle skillet mellom profesjonell og personlig identitet. Denne
holistiske tiln@ermingen fremmer dypere, empatiske forbindelser og verdsetter intuisjon ved
siden av rasjonalitet, og integrerer ovelser som meditasjon 1 de daglige rutinene. For HSP-
personer er dette miljoet frigjorende og gir dem mulighet til 4 uttrykke sin felsomhet og empati
fullt ut (Laloux, 2014).

Det er tilfellet med Patagonia. Det amerikanske friluftsbekledningsselskapet er opptatt av &
beskytte naturen og skape et positivt og givende arbeidsmiljg som har en positiv innvirkning
pa verden.

Evolusjonert formal: Teal-organisasjoner ser pa seg selv som levende enheter med sine egne
evolusjonere baner. Dette perspektivet gar bort fra markedsstyrte agendaer og over til en
kollektiv lytting til organisasjonens fremvoksende formal, som samsvarer med de enkelte
medlemmenes formal. For HSP-er, hvis arbeid er sterkt knyttet til kreativitet, originalitet og
mening, er et slikt miljo ikke bare motiverende, men ogsa nerende for sjelen (Laloux, 2014).

Et eksempel er Gore (som produserer Goretex), som har mer enn 10 000 medarbeidere og
en omsetning pd over 3 milliarder dollar. Det legger opp til diffuse beslutningsprosesser, der
det kreves maksimalt individuelt ansvar, men med sikte pd & na organisasjonens evolusjonare
mal.

For dem som enna ikke er klare til 4 gd over til Teal-organisasjonsmodellen, er B Corp et
levedyktig alternativ som omfatter verdier som ansvarlighet, dpenhet, gjensidig avhengighet,
innovasjon, inkludering og fornyelse. Ansvarlighet i B Corps vektlegger bade overholdelse av
lover og regler og en dypere forpliktelse til omsorg og pleie, noe som fremmer en folelse av
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sammenheng mellom mennesker, natur og handling. Disse verdiene md komme til uttrykk i
konkrete handlinger pé en rekke omrader som miljemessig barekraft, kulturell utvikling og
samfunnsstette. Overvdking av vannforbruket og energieffektiviteten i bedriftens anlegg eller
fremme av sosiale initiativer kan for eksempel vare eksempler pd dette engasjementet. Italia,
som var forst ute med & anerkjenne slike selskaper juridisk gjennom lov nr. 208 fra 2015, viser
potensialet til B Corps, noe den raske veksten i antall Benefit Societies og B Corp-sertifiserte
selskaper vitner om.

Denne modellen foreslar en trinnvis tilneerming for landene, der man starter med a fremme
anerkjennelse og praksis for B Corp, serlig i regioner som henger etter. Deretter kan landene
gd videre ved 4 ta 1 bruk Teal-prinsippene for & utjevne makthierarkiene, eventuelt ved a
integrere Teal-organisasjonen 1 det juridiske rammeverket for velgjorende selskaper. Italias
lederskap innen B Corp-sertifisering gjor landet i stand til 4 ga 1 bresjen for ytterligere juridisk
innovasjon og potensielt fungere som en global modell.

I land der B Corps mangler formell anerkjennelse eller utbredelse, er det nedvendig med
grasrotarbeid for & fremme vekst. Grasrotarbeid for 4 fremme disse modellene, stottet av
forbrukerpéavirkning, kan eke konkurransekraften og skape en god sirkel av gjensidig nytte.
Effektiv markedsforing og kommunikasjon som ikke er overfladisk, er avgjerende.
Implementering av B Corp- og Teal-prinsippene kan forbedre livskvaliteten ved a overskride
de tradisjonelle arbeidsstressfaktorene og skape samsvar mellom personlige og profesjonelle
ambisjoner.

I takt med at disse paradigmene blir mer og mer dominerende pa markedet, flyttes fokuset
fra profitt til positiv innvirkning, noe som utfordrer selskaper som er fastldst i byrdkratiske
systemer, til & tilpasse seg. Selv om denne omstillingen kan virke skremmende, kan den
gjennomfores ved hjelp av oppnéelige, segmenterte oppgaver, noe som apner veien til et mer
integrert og tilfredsstillende arbeidslivsparadigme.

I dagens globale situasjon, som har blitt forsterket av covid-19-epidemien, blir behovet for
en ny ledelsesmodell tydelig. Denne epoken har satt sgkelyset pd behovet for bevissthet rundt
psykisk helse og menneskesentrert ledelse, noe som utfordrer gamle bedriftsnormer og krever
en overgang til en mer fleksibel og empatisk lederstil.

Vi lever i en tid med maskinlering og kunstig intelligens, som allerede er i ferd med & endre
livsstilen vér, behovene vare og méten vi produserer varer og tjenester pa. Vi lever i en tid med
okonomisk og sosial krise, der flere generasjoner med svert ulike verdier og behov for forste
gang lever sammen pa arbeidsplassen, og der menneskers behov for & finne mening og
selvrealisering i arbeidet og livet gker.

Sosiologer, fremtidsforskere og skonomer er alle enige om at endringene vil skje s raskt og
1 et slikt omfang at det vil veere umulig & referere til beste praksis og prediktive modeller, og at
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det er menneskene og deres evne til 4 forstd og reagere pa tegnene pa endring som vil utgjere
forskjellen.

Det er derfor klart at sveert strukturerte, rigide og komplekse organisasjonssystemer med et
stort antall lite motiverte medarbeidere og heye administrasjonskostnader, som de oransje, ikke
lenger er tilpasset den nye virkeligheten. P4 den annen side er gronne organisasjonssystemer,
som er for fokusert pa sosial fred og seken etter alles enighet, ikke 1 stand til & uttrykke den
nedvendige dynamikken og fokusere pa forretningsmessige mal.

Teal-organisasjoner er ifolge Laloux (2014) et produkt av det siste evolusjonare stadiet i
menneskets bevissthet, uttrykt i sosiale og organisatoriske termer, som ifelge Maslows
behovsteori sammenfaller med nivéet for selvrealisering.

Overgangen til denne organisasjonsmodellen skjer nar lederens mentale modell endres og
egofrykten temmes. Malet er ikke lenger suksess for suksessens skyld, men autentisitet og
oppdagelsen av vér sanne natur, motgang metes med takknemlighet, dommekraft erstattes av
medfolelse, rasjonalitet av visdom, og relasjoner blir fyldige, dype og sjenerase.

Dette evolusjonaere skiftet krever et dyptgdende engasjement i organisasjonen, basert pa
kjerneprinsipper, verdier og en livs- og arbeidsfilosofi som m& omfavnes og fremmes helhjertet
av toppledelsen for & drive frem endringen. Forandringen begynner med at visjon, prioriteringer
og informasjon formidles fra toppen, samtidig som myndiggjering og tillit fordeles i hele
organisasjonen og gir strategisk retning og stette til hvert enkelt team.

Mellomlederne spiller en viktig rolle nér det gjelder & legge til rette for teamstotte og
problemlesning, og blir en integrert del av teamdynamikken. Lederskap 1 dette paradigmet
bestemmes av handlinger, holdninger og ferdigheter snarere enn av en gitt tittel. Ledere blir
coacher som legger til rette for optimale arbeidsforhold gjennom stette og aktiv lytting snarere
enn autoritet.

Denne komplekse og folsomme endringsprosessen skjer ikke over natten, men krever noye,
kollektiv innsats og engasjement. Det krever en grundig forstdelse av organisasjonens
ndvarende tilstand og dens utviklingspotensial. Paradoksalt nok er ikke spersmalet hvordan
man blir en Teal-organisasjon, men hvordan man kan bruke det evolusjonare rammeverket som
inspirasjon til a ta bevisste, innovative skritt i retning av utvikling.

Reisen inneberer & erkjenne organisasjonens navarende situasjon, samordne motivasjonen
for endring, definere det evolusjonare formalet, identifisere forskjeller og arsakene til disse, og
deretter sette i gang konkrete, handlingsrettede tiltak.

Det er ikke mulig & erstatte den eksisterende modellen med en ny som om den var en
reservedel, uten a forberede og engasjere medarbeiderne. Det er viktig & sikre at lennsomhet
ikke er den eneste drivkraften bak endringen, og at verdiene, prinsippene og praksisene som
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ledelsen star for, er i samsvar med de grunnleggende aspektene ved Teal-modellen. A handle i
strid med disse prinsippene, spesielt ndr man star overfor utfordringer, undergraver innsatsen.

Som vist er dette ikke bare en strukturell omorganisering, men en dyptgripende
kulturendring som omfatter hele organisasjonen og strekker seg inn i den samfunnsmessige
konteksten, og som involverer alle organisasjonsmedlemmer pa en betydelig og meningsfull
mate.

Teal vokser ogsd frem sammen med metoder som Presencing og U-Lab, og ideer fra
forfattere som Meg Wheatley og Peter Senge. Teal omfatter ulike lederstiler og innsikt 1
emosjonell og andelig intelligens, samt hindtering av polariteter. Teknikker som systemiske
konstellasjoner og dypdemokrati avdekker skjult organisasjonsdynamikk. Nar utevere blander
disse ulike tiln@ermingene, blir det tydelig at selv om Teal er inspirerende og innflytelsesrik, mé
organisasjoner velge den metoden som passer best til deres spesifikke behov.

Med sin organiserte, palitelige og samvittighetsfulle natur er HSP-personer i en unik posisjon
til & lede 1 dette virtuelle, desentraliserte arbeidsmiljoet. De har en gjennomtenkt tilneerming til
beslutningstaking og en naturlig tilbeyelighet til empatisk lederskap som kan lede
organisasjoner gijennom denne transformative perioden, og de kan legemliggjore prinsippene
om selvledelse, helhet og evolusjonart formal.

I denne overgangsfasen blir HSP-personers rolle som endringsagenter stadig viktigere, og
de kan bidra til 4 skape mer inkluderende, bevisste og malrettede organisasjonskulturer. Pa
denne maten kan HSP-er ikke bare skape et bedre arbeidsmilje for seg selv, men ogsé std som
modell for en mer medfelende og helhetlig tilnaerming til organisasjonsutvikling for resten av
verden.

Konklusjon

Fremtidig forskning ber undersgke hvordan ulike laerings- og utviklingsstrategier pavirker
meningsfylt arbeid for heysensitive personer, med s@rlig fokus pa leringsmekanismer pa
arbeidsplassen, for eksempel mentorordninger som bygger pa sosial interaksjon. Det er viktig
a videreutvikle malene for miljesensitivitet, blant annet ved & vurdere stimuli som forarsaker
ubehag, og underseke "kontrollpausemekanismen" og fysiologiske indikatorer for hgysensitive
personer.

Artikkelen foreslar ogsa praktiske implikasjoner for HRD (Human Resource Development)
nar det gjelder & fremme meningsfullhet i arbeidet, med vekt pé organisasjonens rolle i &
fremme meningsfylt arbeid og viktigheten av HRD-strategier som stetter kontinuerlig laering,
innovasjon, myndiggjering av ansatte og fokus pa arbeidsforhold.
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Den fremhever ogsd modellen for selvregulert jobbseking som sentral for & forstda HSP-
personers karriereutvikling, og tar til orde for tiltak som tar hensyn til deres dype
prosesseringsferdigheter og mindfulness-kompetanse for & oke trivsel og jobbtilfredshet.
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Sammendrag

I dette kapittelet presenteres strategier som radgivere i fag- og yrkesopplaringen kan ta i bruk nar de
veileder heysensitive elever. Utgangspunktet er at radgivere i yrkesoppleeringen ikke skal patvinge
elevene en bestemt vei, men heller veilede dem til gkt selvinnsikt, positive mestringsmekanismer og til
a velge en karriere eller videre studier som spiller pa deres sterke sider, for eksempel emosjonell
intelligens, sans for skjennhet og kunst, samvittighetsfullhet, sans for detaljer og unnga karrierer som
vil overvelde dem. I dette kapittelet presenteres strategier som kan brukes til & stotte elevene og veilede
dem i & sette seg karrieremal. I tillegg presenteres strategier for tilbakemelding og oppfelging, bade for
a motta og gi tilbakemelding som radgiver i yrkesoppleringen og for & overvdke fremgang og/eller

resultater.

Nekkelord: Fag- og yrkesopplering, haysensitiv elev, hoysensitiv student, karriereradgivning,
karriereveiledning

8. Hoy sensitivitet i fag- og yrkesopplaringen

Hoysensitive personer (HSP) har potensial til & bidra positivt til en bedrift pa lik linje med alle andre
arbeidstakere og skape seg en varig og givende karriere. Selv om over 20 prosent av befolkningen
identifiserer seg som hgysensitive personer, blir det imidlertid ofte oversett som et personlighetstrekk
som ber tas i betraktning nér det gjelder karriereledelse og stette til studenter som enné ikke har kommet
inn 1 arbeidslivet. Ungdomstiden er en utfordrende tid for unge mennesker, og de mangler ofte de
nedvendige forberedelsene for & komme seg greit gjennom denne livsfasen og inn i et tilfredsstillende
fremtidig yrke (Hoxter, 2002). Hvis en ung person er hgysensitiv, kan denne overgangen bli enda

vanskeligere, og det er her utdannings- og yrkesveiledningssystemene kan gripe inn pé en positiv méte,
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veilede elevene og hjelpe dem med & utvikle de mekanismene som skal til for at de skal kunne ta de
beste karrierevalgene for dem, med fokus pa heysensitivitet ikke som et hinder, men som et
personlighetstrekk som kan og ber verdsettes. Pa bakgrunn av dette tar dette kapittelet sikte pa a gi
veiledning om hvordan man kan stette haysensitive elever i yrkesoppleringen i deres karrierevalg og
overgang til yrkeslivet, og presenterer en rekke rad og strategier som kan brukes av radgivere i
yrkesopplaeringen, veiledere, karriereveiledere/coacher, lerere og andre fagpersoner som kan vare

interessert 1 dette feltet.

9. Spesifikke strategier for veiledning av heysensitive studenter i yrkesfaglig opplering

Tilnermingen som foreslas i dette kapittelet, starter med & fokusere pa viktigheten av & identifisere HS-
studenter i klasserommet og hvordan man skal ga frem nér det gjelder yrkes- og karriereveiledning av

disse studentene.

I skolesammenheng, og selv om dette varierer fra land til land, er det ikke obligatorisk for alle elever &
fa veiledning av en yrkesfaglig rddgiver eller karriereveileder. I land som Portugal, for eksempel, tilbyr
skolene psykologisk stette, men det er ikke obligatorisk for elevene & ha samtaler med en radgiver eller
psykolog. Néar en elev trenger stotte, kan han eller hun enten selv bestille time hos en radgiver eller
psykolog pé skolen, eller bli henvist videre, for eksempel av en lerer. Uavhengig av situasjonen i det
enkelte land er malet med dette kapittelet & stotte rddgivere og veiledere 1 yrkesoppleringen nér det
gjelder radgivning av heysensitive elever, enten elevene selv har valgt & gé til radgivning eller er blitt

henvist av en lerer eller annen myndighet pa skolen.

I forbindelse med utarbeidelsen av dette kapittelet ble to yrkesfaglige radgivere konsultert, og
strategiene som presenteres, er basert pa deres tilbakemeldinger og erfaringer fra veiledning av HS-
studenter. Den forste fasen bestar av en Kkartlegging for & identifisere elever med sensorisk
prosesseringssensitivitet (SPS). Deretter presenteres strategier for yrkes- og karriereradgivning for
elever med sensorisk prosesseringssensitivitet, etterfulgt av hvordan man gir tilbakemelding til elever
med sensorisk prosesseringssensitivitet i forbindelse med karriereveiledning, og til slutt hvordan man
overvaker og evaluerer prosessene og resultatene av yrkes- og karriereveiledningen for elever med

sensorisk prosesseringssensitivitet.

9.1. Vurdering
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For det forste er det viktig for radgivere pa yrkesfag & identifisere heysensitive elever. Det andre
kapittelet i denne veiledningen fokuserer pa identifisering av hgysensitive elever i skolen og kan brukes
av lerere og radgivere som en referanse for & identifisere hoysensitive trekk hos elevene. Ifelge Arons
(2013) forskning pé heysensitivitet rapporterer hoysensitive elever at drene pé videregéende skole ofte
er de vanskeligste arene i livet, og en av grunnene til dette er at de blir presset til & ta valg som vil
definere fremtiden deres, og dette er en skremmende oppgave for alle unge mennesker, men spesielt
hvis de er hoysensitive. Yrkesradgivere kan utvilsomt bidra til & hjelpe unge mennesker med & navigere

gjennom denne fasen av livet og velge en karriere som er givende for dem.

Rédgiverne som ble konsultert i forbindelse med utarbeidelsen av dette kapittelet, var enige om at deres
typiske tilneerming til karriererddgivning og -veiledning er a ta i bruk en helhetlig strategi ved & fokusere
pa eleven som person og jobbe med & bygge opp selvbevissthet, selvtillit, folelsesreguleringsevner og
mestringsmekanismer, noe som igjen vil bidra til valg av en meningsfull karriere. En helhetlig strategi
er & fokusere pa tre metoder, som beskrevet av Enache & Matei (2017). For det forste ber man fokusere
pa psykologisk radgivning, som bidrar til & utvikle studentens selvbevissthet og fremme et positivt
selvbilde og emosjonell stabilitet. Deretter pa utdannings- og akademisk radgivning, som "legger til rette
for utformingen av utdanningslepet, skolen og karriereoppleringen". (Enache & Matei, 2017, s. 61). og
sist, men ikke minst, karriererddgivning og -veiledning, som inneberer & gjore det lettere for elevene a
fa tilgang til ressurser og kunnskap om de yrkes- og utdanningsmulighetene som er tilgjengelige, for &

lette overgangen fra yrkesopplering til arbeid eller videre studier.

I denne sammenhengen ber rddgiverens strategi starte med en samtalevurdering. Det er viktig & finne ut
om en elev er hgysensitiv og hvor selvbevisst vedkommende er. Det er viktig at eleven kjenner seg selv.
Dette stattes av studien til Enache & Matei (2017)som hevder at selvbevissthet og personlig utvikling
ber gé hand 1 hdnd med utforskningen av utdannings- og yrkesmuligheter. For & vurdere heysensitivitet
og selvbevissthet ber rddgiveren foreta en samtalevurdering, og i tillegg kan man bruke validerte
psykometriske tester. For hgysensitivitet kan man bruke Highly Sensitive Person Scale (HSPS) med 27
punkter, utviklet av Aron og Aron (1997) anbefales, da den anses & ha hgy intern reliabilitet. Det er
fornuftig & be eleven ta denne testen hvis han eller hun viser kjennetegn pa heysensitivitet under en
innledende samtale. Kjennetegnene er nevnt i kapittel to i denne veiledningen og omfatter blant annet
at eleven er mer mottakelig for utlasende faktorer i omgivelsene, for eksempel stoy, temperatur og lys,
at han eller hun oppfattes som sjenert av lerere eller medelever, og at han eller hun blir overopphisset
nar det er mange mennesker rundt ham eller henne. (Aron, 2013).
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Nér en elev er identifisert som en HSP, kan radgiveren tilpasse sine strategier og rad til dette
personlighetstrekket, og ha en mer praktisk tilneerming for & hjelpe eleven med & velge karrierevei og
lose eventuelle yrkesrelaterte problemer. En del av denne prosessen gar ut pa & finne ut hva man
prioriterer nar det gjelder karriere, for eksempel om det viktigste for en person er a hjelpe andre,
karriereutvikling, a tjene mye penger eller & ha en fleksibel arbeidstid, men noen ganger er ikke elevene
helt klar over verdiene og prioriteringene sine enna, og trenger hjelp til & forstd dem. I denne
sammenhengen trekker Aron (2010) Aron (2010) anbefaler i denne sammenheng at en radgiver/veileder
forst harer hva elevene har & si om de vanskelighetene som bidrar til at de sliter med yrkesvalget, for &
forstd hvilke egenskaper som ma tas i betraktning i rddgivningen, og hvilke styrker de ber fokusere pa.

Aron (2010) oppfordrer ogsa til karriereveiledning ved hjelp av yrkestesting og Myers-Briggs-testing.

Yrkesproving omfatter alle instrumenter som brukes til & vurdere en persons evner, interesser,
personlighetstrekk og andre faktorer som er viktige for & evaluere egnetheten for et bestemt yrke.
(American Psychological Association, s.d.).. Det finnes mange tilgjengelige instrumenter, og
yrkesradgivere bruker ofte allerede en test som er tilpasset deres kontekst og sprak. En anbefaling er
California Occupational Preference System (COPS), som har som formal & hjelpe personer med & ta et
yrkesvalg, enten yrkes- eller profesjonsorientert. Denne testen viser hgy pélitelighet, med test-retest-
reliabilitetskoeffisienter som varierer fra .70 til .95 (White Papers, u.d.). og inkluderer skéring for 14
grupper av yrker, faglerte og profesjonelle. Et annet forslag er MAPP-testen (Motivational Appraisal
Personal Potential), som ble utviklet i 1995, og som er en omfattende online karrieretest med en test-

retest-reliabilitet pa 95 prosent.

Myers-Briggs-tester har & gjore med en personlighetstypologi som er utviklet pa grunnlag av Carl Jungs
psykologiske typer. Myers-Briggs-typologien har 16 personlighetstyper, basert pad en persons
preferanser med hensyn til Introversjon/Ekstraversjon (foretrekker & fokusere pa den indre vs. den ytre
verden), Sensing/Intuition (om en person foretrekker & fokusere pd den grunnleggende informasjonen
de tar inn, eller om de tolker den og legger til mening), Thinking/Feeling (foretrekker & forst se pa logikk
og konsistens vs. mennesker og spesielle omstendigheter) og Judging/Perceiving (nér de ser pa
omverdenen, foretrekker de & se pa mennesker og spesielle omstendigheter). mennesker og spesielle
omstendigheter) og Bedemme/oppfatte (nr man ser pd omverdenen, foretrekker man 4 fa ting avgjort
kontra & vaere dpen for ny informasjon og nye muligheter). (MBTI® Basics, s.d.).. Dette instrumentet er
svert nyttig for & eke selvinnsikten, og for hver av de 16 personlighetstypene er det angitt mulige
karrierevalg.
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Yrkesrettede tester, kombinert med Myers-Briggs-tester, vil gi en dypere selvinnsikt om den
heysensitive eleven, hans eller hennes verdier, talenter og behov, og gir mulighet til & danne grupper av
alternativer som vil lede unge mennesker til en viss retning karrieremessig. I tillegg kan det ogsa veare
nyttig & bruke evnetester, som vanligvis fokuserer pa evner (f.eks. numerisk resonnering, verbal
resonnering og abstrakte resonneringstester), ettersom folk ofte sgker seg til jobber/fag de er gode i fra

naturens side.

A fremme elevenes selvinnsikt gjennom testing og vurdering kan vaere svart nyttig for 4 veilede dem
mot det beste karrierevalget for dem. Begge radgiverne som ble intervjuet i forbindelse med dette
kapittelet, uttalte at det er farlig & patvinge elevene bestemte veier fordi de vanligvis forbindes med
karrierer for HSP-er. Radgiverens rolle ber vare & fremme selvinnsikt og gjere eleven i stand til & kjenne
og akseptere seg selv, unnga negative diskurser om seg selv og hjelpe eleven med & velge sin egen vei,
med tanke pa hva de har leert om seg selv og SPS. Det betyr ikke at radgivere ikke kan gi rdd om mulige
karriereveier. Det er en fordel for en elev & vite hvilke karrieremuligheter som finnes (hvilke fordeler
og ulemper de har) nar han eller hun skal velge en yrkesvei, men yrkesradgivere ber presentere
alternativene for eleven pa en bevisst mate, i stedet for & patvinge eleven noen karriereveier fordi de

vanligvis forbindes med HSP...

9.2. Strategier for yrkes- og karriereveiledning for HSP-er i yrkesutdanningen

En godt avrundet strategi er & fokusere pa tre metoder, som beskrevet av Enache & Matei (2017). For
det forste ber fokuset vere pa psykologisk radgivning, som bidrar til & utvikle elevens selvbevissthet og
fremme et positivt selvbilde og emosjonell stabilitet. Deretter pa utdannings- og akademisk radgivning,
som "legger til rette for utformingen av utdanningslepet, skolen og karriereopplaringen". (Enache &
Matei, 2017, s. 61). og sist, men ikke minst, karriereradgivning og -veiledning, som innebzrer & gjore
det lettere for elevene 4 fa tilgang til ressurser og kunnskap om de yrkes- og utdanningsmulighetene som

er tilgjengelige, for & lette overgangen fra yrkesopplering til arbeid eller videre studier.

I denne sammenhengen ber raddgiverens strategi starte med en vurdering, som tidligere nevnt med en
samtale, og be eleven svare pa HSPS-sparreskjemaet. (Aron & Aron, 1997)for 4 finne ut om eleven er
hoysensitiv. Deretter bar radgiveren fortsette med psykologisk radgivning for & hjelpe eleven til & bli

mer bevisst pa seg selv. Radgiverne som ble intervjuet, nevnte at det ikke er uvanlig at elevene kun er
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opptatt av sin yrkesmessige fremtid, og at det derfor er viktig & fokusere pa eleven som person og jobbe

med a bygge opp selvbevissthet, selvtillit, evne til folelsesregulering og mestringsmekanismer.

For heysensitive tendringer er sjansen stor for at de sliter med overstimulering og ser pa seg selv som
annerledes enn andre, noe som kan fere til dérlig selvtillit. A bygge opp selvfolelsen er derfor ogsa et
viktig skritt pa veien mot et lykkeligere liv og en lykkeligere fremtid. R&dgiverne som ble konsultert i
forbindelse med dette kapittelet, understreket at det er viktig & hjelpe yrkesfagelevene til & forsta at
haysensitivitet ikke ber ses pa som et problem eller et handikap, men snarere som et verdifullt
personlighetstrekk. Hoysensitive mennesker er gjerne empatiske og samvittighetsfulle, har en dyp evne
til & sette pris pa skjennhet, kunst og musikk, og er snille og medfelende. (Zeft, 2004). Disse
egenskapene kan utnyttes i meningsfylte karrierer. Disse egenskapene er imidlertid ofte ikke de mest
verdsatte i samfunnet vi lever i, som har en tendens til & verdsette den aggressive jakten pa suksess, noe
som forer til at hgysensitive mennesker ofte stiller sparsmal ved om det er noe galt med dem. Likevel,
som Zeff (2004) péapeker (2004)er det viktig & sette pris pa sitt sensitive nervesystem og lere seg
praktiske metoder for & handtere sensitivitet, identifisere og frigjere seg fra falske forestillinger om at

man er uegnet eller defekt.

Et rad fra Aron (2013) er a ikke forseke & etterligne ikke-HSP-atferd og & akseptere sin hagysensitivitet.
Lav selvtillit skyldes ofte at man tror at man er annerledes og at det derfor er noe galt med en, men det
er ikke sant. I stedet for & fokusere p& de negative aspektene ved heysensitivitet, ber man forseke a
gradvis endre trossystemet sitt slik at man blir snill med seg selv. Hoysensitive har for eksempel en
tendens til & vaere empatiske, vennlige, hjelpsomme, estetisk anlagt eller ha et utall andre egenskaper og
verdier. Nar man endrer sitt trossystem og internaliserer positive verdier, kan man gke den indre roen
og selvfalelsen. (Aron, 2013). Ifelge Cao (2021)Nar tenaringer har en klarere folelse av selvkompetanse,

er de ogsa mer motstandsdyktige mot stress.

Et annet omrade & fokusere pé er positive mestringsstrategier. Forskning viser at barn og unge har en
tendens til & bruke emosjonsfokuserte mestringsstrategier, i motsetning til problemfokusert mestring, og
at de aktivt leerer seg mestringsstrategier i tendrene, ofte ved & folge i foreldrenes fotspor. (Cao, 2021).
Med tanke pa dette er det viktig & veilede hoysensitive elever til 4 ta i bruk positive mestringsstrategier.
Rebaciuc (2020)har for eksempel foreslatt strategier for laerere som jobber med haysensitive elever, for
a forbedre elevenes trivsel, akademiske prestasjoner og livskvalitet. Noen av disse strategiene kan ogsa

tas i bruk av radgivere pa yrkesfaglige utdanninger, ettersom det kan vare at en hgysensitiv elev er i tvil
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om sin fremtidige karriere blant annet pa grunn av utfordringene de foler nar de handterer stressfaktorer

pa skolen.

En av strategiene for & hjelpe elever i videregaende skole med 4 takle intense hendelser/situasjoner er a
rdde dem til ikke & unngé slike situasjoner, men & handtere folelsene sine og snu dem til noe positivt.
Det ber gjeres en innsats for & laere elevene & bli selvstendige og bevisste pé sitt eget potensial. En av
oppgavene til rddgiveren er & oke bevisstheten om mindfulness og avspenningsteknikker, blant annet
ved & lere elevene & kontrollere pusten, fokusere pa det som skjer i eyeblikket og forutse mulige
fremtidige stressende situasjoner. (Rebaciuc, 2020). Fordi HSP-personer har en tendens til & bearbeide
informasjon svzrt dypt, reagerer de mer intenst pa alle slags stimuli, noe som forer til stress. A praktisere
mindfulness og avspenningsteknikker kan gke motstandskraften mot stressfaktorer, serlig hvis det blir

€n vane.

Et annet trekk som ofte kan vare til stede hos HSP, er perfeksjonisme. Behovet for & fullfere hver eneste
oppgave perfekt og bekymre seg for eventuelle feil kan vaere skremmende og fore til angst, utsettelse
og tvil pé seg selv. En radgiver kan hjelpe en student med a bekjempe perfeksjonisme ved for eksempel
a veilede dem til & se pé feil og fiaskoer som muligheter til & leere og forbedre seg, hjelpe dem med a
sette realistiske mal for det de gjor, og minne dem pa a vaere snille med seg selv og pépeke at feil er et

tegn pa vekst og ikke fiasko (D'Altorio, 2022).

Cao (2021) (2021) gir ogsa en liste over mulige negative mestringsstrategier som tenaringer (eller til og
med voksne) noen ganger kan ta i bruk, og positive strategier som kan tas i bruk i stedet, og som kan

fore til den verdiendringen som Aron (2013) mener er sa viktig. (2013). Strategiene er samlet i tabellen

nedenfor:
Negative mestringsmekanismer Positive mestringsstrategier
Folelsesmessige utbrudd Folelsesmessig uttrykk
Undertrykkelse av folelser Seker sosial og informativ stette
Selvkritikk Strategier for selvberoligelse
A skylde p4 andre Positiv tenkning
Sosial tilbaketrekning Kognitiv omformulering
Fornektelse Aksept
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Tabell 3.1 - Negative og positive mestringsstrategier?

A ta i bruk positive strategier for 4 hindtere stressende situasjoner kan forsterke positive vaner, oke den
emosjonelle (og til og med fysiske) helsen og bidra til et lykkeligere og fredeligere liv. Det er derfor
viktig at rddgivere i yrkesopplaringen ikke bare veileder hoysensitive elever nér de skal ta karrierevalg,
men ogsa ndr det gjelder selvinnsikt, verdier og strategier for & trives i en verden der heysensitive

mennesker er 1 mindretall.

Det andre trinnet i veiledningen er utdannings- og studierddgivning, med fokus pa spesifikke strategier
for & lette overgangen mellom yrkesutdanning og arbeidsmarkedet. Karrierevalg er en viktig beslutning
i en ung persons liv, serlig hvis vedkommende er svert sensitiv. Hoy jobbtilfredshet vil naturlig nok
bidra til heyere livstilfredshet, men karrierevalg kan vere en svart krevende oppgave, og elever kan

ofte ha nytte av karriereveiledning.

I denne sammenhengen er det viktig & forsté at yrkesradgivere vet at HSP-er vanligvis reagerer akutt pa
ulike typer stimuli, enten de er fysiske, mentale eller emosjonelle, og at det derfor er fornuftig a velge
et yrke som tilbyr en passende grad av stimulering og utnytter styrkene til en HSP. Uansett hvilken
karriere en HSP velger, ber vedkommende unngé overstimulering. HSP-er er ofte drevet av et enske om
a gjore det bra, noe som far dem til & velge yrker som har & gjere med & "rette opp noe galt" i samfunnet.
(Aron, 2013, s. 173).Dette kan imidlertid noen ganger vaere for stimulerende eller belastende for dem.
Det ma finnes en balanse mellom & jobbe med noe meningsfylt og samtidig ikke bli overstimulert. Aron
(2013) hevder faktisk at jobber der HSP plasseres i nesten haplose situasjoner, som konfrontasjoner med
grusomme mennesker eller hdndtering av ofre som ikke kan hjelpes i serlig grad, ikke er ideelle for
HSP, og at det finnes alternative stillinger som er bedre egnet og mindre stressende, for eksempel roller
som krever radgivning, strategiarbeid eller stotte, i motsetning til & vaere i "frontlinjen". I tillegg til
overstimulering nevner Poikolainen (u.d.) felgende problemer som pavirker HSP i karrieren: fysisk
og/eller emosjonell overbelastning, tidspress, meningslest arbeid (HSP har en tendens til & trives i jobber
der de foler at innsatsen deres har et formal), giftige kulturer pa arbeidsplassen, kjedsomhet og jobber

som ikke gir en god balanse mellom liv og arbeid.

3 Tabell tilpasset fra: Cao, J. (4. februar 2021). Hvordan hjelpe din hgysensitive tendring med & handtere stress.
Obtido de Mind Connections NYC: https://mindconnectionsnyc.com/how-to-help-your-highly-
sensitive-teen-to-manage-stress/
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A finne en sunn balanse i karrieren er avgjorende for at en HSP skal trives pa jobben. Det er viktig for
yrkesradgiveren & fremheve at HSP-er har mange sterke sider som arbeidstakere, for eksempel at de er
detaljorienterte, opptatt av etikk og kvalitet, har stor empati, lytter til andre og har god intuisjon. Som
Aron (2010, s. 142) sier (2010, p. 142) "heysensitive kan gjere nesten hvilken som helst jobb, hvis de
kan gjere det pé sin egen mate". Uansett hvilken jobb en heysensitiv student velger for fremtiden, ma
den veere meningsfull for dem, siden det ligger i deres natur & reflektere over oppgavene de utferer.
(Romeu, u.4.). A vite hva man ber unngé i en karriere, er en del av veien mot 4 velge en givende karriere
for en HSP, men hva slags karriere passer? Det finnes utallige alternativer, men Sélo (2018) kommer
med en rekke anbefalinger basert pd hva som kjennetegner HSP og hva som far dem til 4 trives. Selv
om radgivere i yrkesoppleringen, som nevnt tidligere, ikke skal patvinge elevene en bestemt vei, kan
det vaere nyttig for elevene & f& konkrete eksempler pd yrker de kan velge, noe som kan stotte
karriereveiledningen med "kunnskap om hvilke muligheter som finnes pa arbeidsmarkedet p&d omrader
som interesserer elevene". (Enache & Matei, 2017, s. 61).. I denne sammenhengen kan radgiveren
presentere noen av de folgende alternativene:

e For det forste har HSP-er en tendens til & gjore det bra i omsorgsyrker, der de kan bruke sin
empati, intuisjon og bevissthet til & hjelpe andre. Det gjelder for eksempel yrker innen
helsevesenet, som sykepleier, lege eller fysioterapeut, samt yrker som sosionom, psykoterapeut
og personlig trener.

e FEt annet interessant omrade for HSP er kreativt arbeid, som omfatter yrker der HSP kan uteve
sine talenter og kunstneriske evner. Eksempler pa yrker kan vaere grafisk designer, tekstforfatter,
animater, scenograf, maler og forfatter.

e HSP er ogsé ofte interessert i akademia og forskning. Her kan de utfere meningsfylt arbeid,
fokusere pa forskning, bidra til & skape kunnskap og kanskje ogsa undervise og hjelpe studenter.

e Karrierer som krever presisjon er ogsa et godt alternativ for HSP. HSP-er har en tendens til &
behandle informasjon effektivt, sd de kan gjere suksess i jobber som krever dataanalyse eller
langsomt og detaljorientert arbeid. De kan ogsé gjere det bra i stillinger som krever teknisk
innsikt, for eksempel som programvareingenier eller nettstedutvikler. Mange teknologijobber
tilbyr ofte mer avslappede arbeidsmiljeer og muligheten til & jobbe hjemmefra, noe HSP-
personer gjerne trives godt med.

Aron (2013) hevder ogsa at selvstendig naringsdrivende ofte er et godt valg for HSP, ettersom det gir

bedre kontroll over aspekter som antall arbeidstimer, stimulering og hvem man har med & gjore. Selv
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om dette sannsynligvis ikke er den ideelle karriereveien for en student som er pa utkikk etter en karriere
eller videre studier, kan det veere et mal & vurdere og jobbe mot.

Nér eleven har fatt en bedre oversikt over seg selv, sine kunnskaper og sin kompetanse, kan radgiveren
hjelpe eleven med & sette seg mal og finne ut hvordan de kan nd mélene sine. For & bestemme seg for et
realistisk og oppnéelig mél kan man bruke mnemoteknikken SMART, som betyr at et mal skal vere

spesifikt, malbart, attraktivt, realistisk og tidsavgrenset. (Nathan & Hill, 2006) (se tabell 3.2 for

forklaring).

Spesifikk Malet ber vere konkret og oppnaelig. Det ber vaere mulig & svare pé
spersmalet "Hvordan?" nér det gjelder dette malet.

Malbar Malet skal vaere etterprevbart. De skal kunne si: "Jeg har nadd malet mitt
ndr...".

Attraktiv Malet ber vere rettet mot noe som er viktig og attraktivt for studenten.

Realistisk Malet ber ikke veere umulig eller for vanskelig & na, da dette kan fare til tap
av motivasjon.

Tidsbegrenset A sette en tidsbegrensning for 4 nd et mal kan hjelpe eleven til & utvikle en
folelse av fokus og motivasjon for & né malet.

Tabell 3.2 - SMART-mal* Fag- og yrkesopplaringsradgiveren kan hjelpe eleven med & fastsette mal, gi

tilbakemelding og folge opp malene. Strategier for dette er beskrevet i neste avsnitt.

9.3. Tilbakemelding og overvéking

Det er svert viktig & ha strategier for & gi psykologisk radgivning og karriereveiledning, men
yrkesradgivere ber ogsd vare oppmerksomme pa og ha strategier for tilbakemelding og oppfelging,
serlig nér det gjelder & motta og gi tilbakemelding i forbindelse med karriereveiledning og oppfelging

av elevens reise og oppnéelse (eller mangel pa oppnéelse) av de foreslatte malene.

* Tabellen er hentet fra: Nathan, R., & Hill, L. (2006). Kapittel 9 - Selvledelse for karriereveiledere. I Career
Counselling (s. 141-149). London: SAGE Publications.
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Hvis vi begynner med tilbakemeldinger, , ber tilbakemeldingene fra radgiveren ha som mal & oppmuntre
yrkesfagelever til & "tilegne seg arbeidsrelaterte ferdigheter som kan overfores, og til & bli kritiske
tenkere, kreative problemlgsere og dyktige beslutningstakere" (Kobus, 2015, s. 17).. En av radgiverne
som ble intervjuet, sa at tilbakemeldingene til elevene ber vare "enkle, pragmatiske, konstruktive og
realistiske". De ber ikke fornekte elevens situasjon, men heller f4 dem til & reflektere over den og finne
nye kompetanser eller muligheter i seg selv. Radgiveren ber ogsé bestrebe seg pa & "respondere pa méter
som bygger og opprettholder en god relasjon og oppmuntrer til fortsatt dialog". (Reid, 2008, s. 478) og
stille &pne spersmal som tilferer informasjon til samtalen, slik at eleven far hjelp til & skape en positiv
fortelling om sin fremtidige karriere som kan bidra til & handtere natiden og arbeide for positive

endringer.

Nar det gjelder & overvake og gi tilbakemelding pé resultatene av karriereveiledningen til studentene, er
dette ofte en langsiktig prosess . Resultatene av karriereveiledningen er ikke lett kvantifiserbare, noe
som gjer prosessen med & evaluere karriereveiledningen mer kompleks. (Nathan & Hill, 2006)Det betyr
at det vanligvis er vanskelig & se umiddelbare fordeler av karriereveiledning, fordi endringer, spesielt
nar det gjelder karriere, har en tendens til & skje gradvis over tid. Nér det gjelder vurderingen av
studenten, kan endringene dessuten vare eksterne (f.eks. at studenten far en smidig overgang fra studier
til karriere) eller interne (at studenten far sterre tro pa seg selv), og derfor vanskelige & male pd en
neyaktig mate. Nathan & Hill (2006) hevder at karriereveiledning vanligvis er en kortvarig prosess, og
at mélet vanligvis er i sikte fra begynnelsen av den avtalte samtalen. Av og til kan det veere nyttig & folge
opp studenten med evalueringsmeter, enten for & anerkjenne suksesser, gjennomgé strategien eller
diskutere fremgangen sé& langt. For & folge opp og fa tilbakemelding pa resultatene er det vanligvis
nedvendig med minst ett ar, for som tidligere nevnt tar det gjerne litt tid & nd de malene som settes i
karriereveiledningen. Nathan & Hill (2006) foreslar spersmal som kan stilles ved ettarsoppfelging for
voksne som har hatt karriereveiledning, men disse kan tilpasses yrkesfagelever. I en oppfelgingssamtale
kan man f.eks. diskutere detaljer om skolegangen/opplearingen, arbeidserfaringen (f.eks. praksisplasser),
hvordan de opplever funksjoner og ansvarsomrader, og hvordan de opplever & ha nadd mélene de har

satt seg.

Studenten ber ogsa oppfordres til & gi tilbakemelding til radgiveren. Nar det gjelder & fa tilbakemelding
pa egen praksis, kan radgiveren, i tillegg til & be om muntlig tilbakemelding (som en HS-student kan
veere motvillig til & gi), bruke et evalueringsskjema for karriereveiledning, der man sper om elevens
forventninger til karriereveiledningen ble innfridd, i hvilken grad, hva de fikk ut av det, hva de kunne
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ha fatt ut av det, hvordan de kunne ha fatt mer ut av det og om de vil anbefale det til andre (Nathan &
Hill, 2006, s. 144).De kan ogsa legge til andre spersmal som de mener er relevante for a forbedre sin
egen praksis som yrkesveileder og fortsette & hjelpe elevene med & utvikle selvinnsikt og sette seg

karrieremal.

3. Sammendrag

Rédgivere i fag- og yrkesoppleringen kan ha nytte av flere strategier for & veilede heysensitive
yrkesfagelever mot ekt selvinnsikt, positive mestringsmekanismer og en karriere eller videre studier
som spiller pa deres sterke sider, for eksempel emosjonell intelligens, sans for skjennhet og kunst,
samvittighetsfullhet, oppmerksomhet pa detaljer og 4 unngé karrierer som vil overvelde dem. Gjennom
ulike avsnitt fokuserer dette kapittelet pa strategier som yrkesveiledere kan bruke for a statte elevene og
veilede dem mot karrieremal.

Den forste delen starter med & forklare hva haysensitivitet i yrkesopplaeringen er, og utforsker deretter
utfordringene 1 ungdomstiden og mangelen pa forberedelser til en smidig overgang fra denne fasen i
livet til et tilfredsstillende fremtidig yrke. Den andre delen er kjernen i dette kapittelet, og her presenteres
strategier for hgysensitive elever i yrkesopplaringen. Den foreslatte tilnermingen fokuserer pé
viktigheten av & kartlegge og identifisere hoysensitive elever i klasserommet, og hvordan man gér frem
nar det gjelder yrkes- og karriereveiledning for disse elevene.

Basert pa tilbakemeldingene og erfaringene til de to radgiverne som ble konsultert i forbindelse med
denne undersekelsen, ble et underkapittel viet til vurdering, dvs. strategier som fokuserer pa eleven som
person. Strategien ber starte med en kartleggingssamtale for & finne ut om eleven er hgysensitiv og hvor
selvbevisst vedkommende er om dette. Deretter ber det gjennomferes en yrkesrettet testing, slik at
radgiveren kan tilpasse og gi rd ut fra elevens evner, interesser, personlighetstrekk og andre faktorer.

P& denne maten fremmer man elevenes selvinnsikt i stedet for & patvinge dem en bestemt vei.

Neste underkapittel tar for seg yrkes- og karriereveiledningsstrategier for heysensitive i
yrkesopplaeringen, der tre metoder for en helhetlig strategi nevnes: psykologisk rddgivning, pedagogisk
og akademisk rddgivning og karriereveiledning. Radgivernes strategi ber starte med en vurdering, en
samtale og sperreskjemaer om heysensitivitet, og alltid forsikre eleven om at heysensitivitet er et
personlighetstrekk med svert positive aspekter som de vil sette pris pa. Det er ogsa viktig & veilede

elevene i positive mestringsstrategier og emosjonell handtering. Fag- og yrkesoppleeringsradgivere ber
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fokusere pa spesifikke strategier for & lette overgangen mellom fag- og yrkesopplaring og
arbeidsmarkedet, hjelpe elevene med & finne en sunn balanse i karrieren og fremheve styrkene deres

som hgysensitive fremtidige arbeidstakere.

Det tredje underpunktet handler om tilbakemelding og oppfelging. I tillegg til & gi psykologisk
radgivning og karriererddgivning ma radgiverne i yrkesopplaringen rette oppmerksomheten mot
tilbakemeldings- og oppfelgingsprosessen. Tilbakemeldingene fra rddgiveren ber ha som mal a
oppmuntre yrkesfagelevene "til 4 tilegne seg arbeidsrelaterte ferdigheter som kan overfores, og til & bli
kritiske tenkere, kreative problemlosere og dyktige beslutningstakere"." (Kobus, 2015, s. 17).. Nér det
gjelder & folge opp og gi tilbakemelding pa resultatene av veiledningen, er dette gjerne en langsiktig
prosess. Eleven ber folges opp, og det ber diskuteres hvordan skolehverdagen/opplaringen har veert,
hvordan arbeidserfaringen har vert, og hvordan eleven ser pa ansvar og mal. I tillegg til & be om
muntlige tilbakemeldinger kan man ogsé dele et evalueringsskjema for veiledning med studenten for &

evaluere fremgangen.

Disse strategiene kan brukes av yrkesfaglige radgivere for & stette hoysensitive elever og hjelpe dem
med 4 sette seg karrieremal. De kan bidra til 4 gke elevenes selvinnsikt, positive mestringsmekanismer

og styrker, utvikle deres potensial og integrere dem i samfunnet.

Bibliografi
American Psychological Association. (u.d.). Yrkesmessig egnethetstest. Obtido de APA dictionary of
psychology: https://dictionary.apa.org/vocational-aptitude-test

Aron, E. (2010). Psykoterapi og haysensitive personer: Improving Outcomes for That Minority of
People Who Are the Majority of Clients. New York: Routledge.

Aron, E. (2013). Den hgysensitive personen: hvordan du trives nar verden overvelder deg. New York:
Kensington Publishing Corp.

Aron, E., & Aron, A. (1997). Skala for hgysensitive personer (HSPS). [Database record]. APA PsycTests.

Cao, J. (4. februar 2021). Hvordan hjelpe din hgysensitive tendring med & hdndtere stress. Obtido de
Mind Connections NYC: https://mindconnectionsnyc.com/how-to-help-your-highly-sensitive-
teen-to-manage-stress/

D'Altorio, A. (10. juni 2022). Hvordan gi slipp pa perfeksjonisme som en HSP - og strebe etter
fortreffelighet. Obtido de Hgysensitiv tilflukt: https://highlysensitiverefuge.com/how-to-let-
go-of-perfectionism-highly-sensitive-person/

87

A ...

i -

This project has been funded with the support from the European Commission. "PRO-MOTION. Sensitive career management" 621491-
EPP-1-2020-1-PL-EPPKA3-IPI-SOC-IN This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible
for any use which may be made of the information contained therein.



RN Co-funded by the
LS Erasmus+ Programme
S of the European Union

Danhoff, J. (2021, 27. april). Stgtte til hgysensitive barn i klasserommet. Hentet fra Jerrica Danhoffs
psykoterapi: https://www.jerricadanhoff.com/news-1/2021/4/5/supporting-highly-sensitive-
children-in-the-classroom.

Enache, R. G., & Matei, R. S. (2017). Studie om selvbevissthet og yrkesradgivning for elever i
videregaende skole. New Trends and Issues Proceedings on Humanities and Social Sciences,
57-64.

Hoxter, H. (2002). Radgivning og veiledning: Internasjonale perspektiver. | B. Hierbert, & W. Borgen,
Fag- og yrkesoppleering i det 21. Grhundre: New Roles and Challenges for Guidance and
Counselling (s. 9-12). Paris, Frankrike: UNESCO.

Kobus, M. (2015). Utforsking av nye horisonter i karriereveiledning. | M. Kobus, A. D. Fabio, & (red.),
1. Blending retrospect and prospect in order to convert challenges into opportunities in career
counselling (s. 3-24). Rotterdam: Sense Publishers.

Grunnleggende om MBTI®. (u.a.). Obtido de The Myers & Briggs Foundation:
https://www.myersbriggs.org/my-mbti-personality-type/mbti-basics/

Nathan, R., & Hill, L. (2006). Kapittel 9 - Selvledelse for karriereveiledere. | Karriereveiledning (s. 141-
149). London: SAGE Publications.

Poikolainen, A. (u.d.). Karrierer for hgysensitive personer. Obtido de HSP Coach:
https://highlysensitivepersoncoach.com/hsp-careers/

Rebaciuc, V. (2020). El educador ante las dificultades del alumno altamente sensible.
[Masteroppgave, Universidad Rey Juan Carlos]. ResearchGate.

Reid, H. L. (2008). Karriereveiledning for unge i risikosonen: Constructing a Way Forward. Em J. A.
Athanasou, R. V. Esbroeck, & (red.), International Handbook of Career Guidance (s. 461-483).
Springer.

Romeu, A. (u.d.). Anna Romeu Psicologia. Obtido de Las Personas Altamente Sensibles (PAS) en el
trabajo: https://www.annaromeu.com/ser-persona-altamente-sensible-pas-en-el-trabajo

Sélo, A. (8 de August de 2018). De 7 beste karrierene for en hgysensitiv person. Obtido de
Haysensitive Refuge: https://highlysensitiverefuge.com/highly-sensitive-person-careers/

White Papers. (u.a.). En kort oppsummering av pdliteligheten og validiteten til COPSystem-
vurderingene. Hentet fra EDITS: https://www.edits.net/blog/a-brief-summary-of-the-
reliability-and-validity-of-the-copsystem-assessments

Zeff, T. (2004). Den hgysensitive personens overlevelsesguide. Oakland: New Harbinger Publications,
Inc.

88

A ...

i -

This project has been funded with the support from the European Commission. "PRO-MOTION. Sensitive career management" 621491-
EPP-1-2020-1-PL-EPPKA3-IPI-SOC-IN This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible
for any use which may be made of the information contained therein.



RN Co-funded by the
LS Erasmus+ Programme
S of the European Union

A veilede og coache en heysensitiv person pa jobb: strategier og verktey

"av coach og mentor Lian Kirksather"
Antall sider: 21

Antall tabeller: 0

Antall illustrasjoner: 3

Tilleggsmateriale: Det vil bli tatt heyde for pro-motion plattformen.

Kort beskrivelse av kapittelet:

Hoysensitive personer er verdifulle for en bedrift, og 1 dette kapittelet far du tips til hvordan
du kan lede en heysensitiv medarbeider. Du lerer hvordan ledelsen kan vare en stottende
faktor gjennom veiledning og coaching av heysensitive medarbeidere. Dette kapittelet er
verdifullt for alle typer ledere i ulike bedrifter og organisasjoner og for alle som jobber
sammen med andre.

Unike salgsargumenter:

Bli den beste coachen og mentoren for heysensitive medarbeidere

Fé de beste verktoyene for coaching og veiledning av hgysensitive medarbeidere
Karrierecoaching og veiledning av heysensitive personer

Ledere og HR-ansvarlige som veileder og coacher haysensitive medarbeidere
Yrkes- og karriererddgivere som veileder og coacher haysensitive personer

Nokkelord

Coaching av hegysensitive medarbeidere, ,Mentoring av hgysensitive medarbeidere, Strategier
for heysensitive medarbeidere, Verktoy for haysensitive medarbeidere, Coaching av
heysensitive personer.

Fa tak i den unike kompetansen til hoysensitive medarbeidere

Heoysensitive medarbeidere er unike, generelt hardtarbeidende og av stor verdi for bedriften
(Bergsma, 2021). Som leder, HR-ansvarlig, yrkes- eller karriereveileder vil du laere hvordan
du som coach eller mentor kan hjelpe hoysensitive medarbeidere til & se sin egen verdi, oke
selvfolelsen og hjelpe dem til & forstd hvordan de kan respektere sine egne behov. Dette
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kapittelet skal gi deg en forstaelse av hvor effektiv coaching og veiledning av heysensitive
medarbeidere kan vere.

Med bevissthet og forstaelse kan du som coach og mentor hjelpe hoysensitive personer til &
utnytte sine unike egenskaper og lykkes i karrieren. Du vil kunne gi dem mer rom og
mulighet til 4 jobbe selvstendig i et rolig miljo med god stette. En hoysensitiv medarbeider
som trives pa jobben, er vanligvis en velinformert og balansert beslutningstaker som tilferer
bedriften okt verdi (Acevedo et al., 2014; Pluess, 2015; Pluess et al., 2020).

En mentor er en person som ser mer talent og evne i deg enn du ser i deg selv, og som hjelper deg
med & fa det frem i deg (Great People Have Great Mentors, 2023).

En coach og mentor ma ha et apent sinn og forstaelse for hoysensitive personlighetstrekk.
Noen av dere vil kanskje hjelpe den heysensitive personen til 4 bli sterkere og overvinne
sensitiviteten, men dette vil bare gjore ting verre og jobben vanskeligere for den heysensitive
personen. Som coach eller mentor mé du huske at det hoysensitive personlighetstrekket er en
del av personen. Hoysensitive personer bearbeider generelt informasjon dypere, har mye
empati, er mer folsomme for subtile endringer og signaler rundt seg og blir lettere
overstimulert enn ikke-sensitive personer (Aron, 1996).

Som leder, HR-ansvarlig, yrkes- eller karriereradgiver som coacher eller veileder en
heysensitiv person, mé du vite at det er en utfordring for heysensitive personer a sette grenser
for seg selv, kolleger, kunder, ledere og arbeidsoppgaver. Hoysensitive medarbeidere har en
tendens til & si ja ndr de burde si nei. Som coach eller mentor kan du hjelpe den ansatte med &
sette egne grenser (Kirksather, 2019).

Ver ogsa oppmerksom pé at heysensitive personer har en tendens til & reagere sterkere pa
kritikk. Dette ma du ha 1 bakhodet nar du gir heysensitive medarbeidere tilbakemeldinger.

Det er ogsa viktig & veere rolig og bruke en hyggelig tone nér du gir tilbakemeldinger. Dette er
viktig for alle, men enda viktigere for heysensitive personer.

Hoysensitivitet gjor at de ansatte foler mer av det som skjer i miljoet pa jobben, noe som kan
vare en utfordring, men det er ogsa en stor styrke og gir den ansatte mange muligheter i
jobben (Pluess, 2015).

Listene nedenfor belyser hvilke utfordringer hoysensitive personer ofte meter pé
arbeidsplassen, i tillegg til & vise hvordan de kan vare en ressurs pa arbeidsplassen nar
omgivelsene er gunstige (Bergsma, 2021).

Utfordringer for hoysensitive personer pa jobb:

e Stoy pa arbeidsplassen eller fra kolleger
e Lys og temperatur
e Meningslese oppgaver
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Mangel pé selvstendighet
Folelse av & vere overveldet
Kritikk

Stress

Heysensitive personer som trives pa jobb:

Er profesjonelt kompetente

Ser hele bildet

Viser genuin interesse for det de holder pd med
Viser utfoldelse av sin kreativitet

Er gode beslutningstakere

Er kreative og detaljorienterte

Er gjerne samvittighetsfulle, grundige og har analytiske evner
Er gode til & bearbeide store mengder informasjon
Har en sterk ansvarsfolelse

Er raske til 4 identifisere monstre

Er gode til & finne losninger

Er velbalanserte beslutningstakere

Er omsorgsfulle, empatiske og rettferdige

Tenker utenfor boksen

Slik blir du den beste coachen eller mentoren for en heysensitiv medarbeider

Coaching er en samtaleteknikk og et samarbeidsprosjekt der hoysensitive medarbeidere selv
finner svarene gjennom 4 svare pa spersmal (Abrahamsson & Kirksether, 2013; Ledernytt,
2019). Du hjelper dem med a finne svarene og retningen de trenger, samtidig som du
fokuserer pd muligheter og hvordan situasjoner kan loses.

Som leder, HR-ansvarlig, yrkes- eller karriereveileder eller coach ma du vere bevisst pa at
den hgysensitive personen innhenter mer informasjon enn bare det du sier. De er mestere i &
se subtile endringer i deg, stemmen din, kroppsspréket ditt og andre ting som skjer i rommet
(Pluess, 2015).

Nér du coacher, mé du ikke henge deg opp 1 detaljene i problemstillingene. Man ber ikke
unnga a snakke om problemer, og heller ikke la problemene bli hovedfokus. Ved a tenke
fremover blir det lettere & finne losninger pé utfordringer, noe som lett forer til at
medarbeideren blir mer motivert.

Coaching er a frigjgre en persons potensial for & maksimere ytelsen. Det er & hjelpe dem til & leere
i stedet for & undervise dem (Malakoudis, 2022).
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I en coachingsamtale stetter og styrker du den som blir coachet til & bli sitt beste selv (Fylling,
2022). I lepet av coachingen er det viktig & ikke patvinge noen losninger. Som leder og coach
ma du respektere den heysensitive medarbeideren og vere apen for at mennesker er unike og
forskjellige. Formalet med coachingen er & hjelpe den heysensitive medarbeideren med &
finne gode losninger pa hvordan han eller hun kan utfere jobben sin bedre og samtidig fole
seg best mulig pé jobb.

A veare mentor for en hoysensitiv medarbeider innebarer at du som leder, HR-ansvarlig,
yrkes- eller karriererddgiver bruker mange av de samme ferdighetene som en coach, men du
deler ogsé av din erfaring og kunnskap og fungerer som radgiver for medarbeideren. Hvis du
har kunnskap om heysensitivitet, 1 tillegg til din kunnskap og erfaring fra bedriften, vil dette
gi bedre hjelp til den hoysensitive medarbeideren. Det er likevel viktig at du ser den
heysensitive medarbeideren uten & demme og formidler din kunnskap pd en god, empatisk og
tydelig méte, og at du responderer pd hvor den heysensitive medarbeideren trenger veiledning
(Abrahamsson & Kirksather, 2013; Kirksather, 2019).

Som mentor og coach er det enda viktigere a vite hva haysensitivitet er, i tillegg til & kjenne
til D.O.E.S 1 forbindelse med haysensitivitet (Aron, 1996).

D - Bearbeidingsdybde (Depth of processing)
Hoysensitive personer henter inn mer informasjon fra omgivelsene og bearbeider den pa et
dypere niva.

O - Overstimulering
En heysensitiv person legger merke til mange smé detaljer i omgivelsene og blir derfor lett
overstimulert.

E - Emosjonell reaktivitet
Hoysensitive personer foler positive og negative folelser mer intenst enn ikke-haysensitive
personer.

S - Sanser det subtile
Heoysensitive personer legger merke til detaljer som ikke-verbale bevegelser og sma endringer
1 omgivelsene.

Enten du velger & vere coach, mentor eller en kombinasjon av begge, er det viktig & veere en
god stettespiller med mye empati, spesielt for hoysensitive medarbeidere nir du skal bidra til
deres utvikling.

Start samtalen med & skape en god atmosfaere og still spersmal pa en empatisk og hyggelig
maéte. Dette er enda viktigere for en hoysensitiv medarbeider enn for andre medarbeidere. Var
oppriktig interessert nir du lytter til dem. Det kan vaere overveldende & vare hoysensitiv pa
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jobben. Nar du er mentor for en medarbeider, veileder og stetter du vedkommende til & bli
den beste utgaven av seg selv pa jobben. Del av din erfaring og kunnskap i mentorprosessen.

Coach
e Bruk konverteringsteknikk
e Stille kraftfulle spersmél
e Styrker selvbevisstheten
o Krever ikke ekspertise pd omradet

Mentor

e Deler erfaringer og kunnskap
e Gir rad og veiledning
e Krav til kunnskap og erfaring

Casestudie
Emily trodde ikke at sjefen ville forsta henne

Da Emily kontaktet meg, var hun sliten og frustrert, 1 tillegg til at hun foelte seg stresset og
overstimulert. Hun hadde jobbet en stund i samme bedrift, der hun syntes jobben var
interessant og trivelig. I utgangspunktet onsket hun & fortsette 1 denne jobben 1 fremtiden.
Emily folte seg imidlertid ikke respektert av kollegene og var lei av & dele kreative ideer med
folk som ikke forsto henne. I tillegg hadde kollegene et nart forhold til hverandre, og under
arbeidet snakket de stadig heyt sammen, noe som forstyrret Emilys konsentrasjonsevne.

I lopet av vér forste samtale ble det klart at hun syntes situasjonen var s& uutholdelig at hun
vurderte & slutte, selv om jobben var perfekt for henne. Emily forklarte at hun ikke trodde at
sjefen ville forsta hva hun slet med, og at det var derfor hun kontaktet meg, en coach, i stedet.
Pé jobben folte hun seg ikke respektert av verken sjefen eller flere av kollegene. Hver gang
hun delte nye tanker og ideer, endte det ofte med at kollegene lo. Ideene hennes ble ikke tatt
til folge eller tatt pa alvor for en av kollegene hennes kom med den samme eller en lignende
idé noen méneder senere, og da var sjefen plutselig positivt innstilt til den nye ideen.

Sammen jobbet vi med ulike coachingspersmail og -teknikker, og det viste seg at Emily var
haysensitiv. Som sensitiv person opplevde hun trekkene sine som utfordrende i stedet for & gi
henne styrke. Gjennom coachingen begynte hun & lere seg & sette grenser for seg selv og
andre. Dette fikk Emily til 4 forsta at hun blant annet hadde irritert seg over bréakete kolleger,
men at hun ikke hadde gjort noe med det. I stedet gkte stressnivaet hennes, og hun ble mer
irritert.
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Etter hvert som vi jobbet videre med sensitiviteten hennes, begynte Emily gradvis a se
situasjonen pa en ny mate. Hun ble klar over hvor grensene hennes gikk, og i hvilke
situasjoner det var viktig for henne 4 si fra til de haylytte kollegene eller gé bort og ta en
pause. I lopet av coachingsamtalene ble Emily stadig mer bevisst pé sin sensitivitet, bade 1
forhold til de utfordrende sidene ved det & vare sensitiv og sine sterke sensitive sider. Hun
forsto at det gjorde henne mer sensitiv pd mange omrader, spesielt de dagene hun var sliten.
Emily innsé plutselig at hun ubevisst hadde tolket tilbakemeldingene fra sjefen og kollegene
sine negativt, 1 stedet for bare 4 lytte til ordene. Dette resulterte i at hun begynte a lytte bedre
til det medarbeiderne sa, i stedet for & tolke det.

Gjennom coachingen laerte Emily mer om sensitiviteten sin og forsto hvilke ressurser hun
hadde i seg som hgysensitiv person. Disse ressursene viste seg a vere viktige bade i
hverdagen og i jobben. Da Emily begynte a respektere grensene sine og kommunisere bedre,
endte hun opp med & bruke nye mater & formidle ideer til sjefen og kollegene pa.

Etter en stund bestemte hun seg for 4 ta et mate med sjefen, som Emily mente ikke respekterte
henne som medarbeider eller person. I metet valgte Emily & vere @rlig og fortalte om
utfordringene hun hadde pa jobben og om coachingsamtalene med meg. I meotet ble hun tatt
pé alvor av sjefen, og han ensket & hjelpe henne med & forbedre samarbeidet pd jobben.
Resultatet ble at de ble enige om & ha regelmessige meter der sjefen skulle coache henne.

Det som tidligere hadde vart et problem for Emily, begynte & bli hennes styrke etter hvert
som hun fikk en ny forstielse av sin egen sensitivitet. Da vi senere diskuterte denne
situasjonen, folte hun seg ikke lenger som den samme personen, men at hun hadde opplevd
personlig vekst.

I tiden som fulgte, fokuserte Emily pa sine sterke sensitive sider gjennom handling, og
dermed skjedde det store positive endringer for henne. Pa jobben ble hun respektert og en del
av teamet, i tillegg til at hun ble lyttet til nir hun delte tankene sine. Aret etter ble hun til
Emilys overraskelse kéret til drets medarbeider.

Mange heysensitive medarbeidere legger merke til subtile endringer i omgivelsene, spesielt
stoyen rundt dem, enten fra kolleger eller andre kilder (Bergsma, 2021). Andre subtile
endringer i omgivelsene, som lys, lukt eller temperatur, kan vere et problem, selv om de ikke
registreres av kollegene. Ved 4 ta en samtale med den hgysensitive medarbeideren og sporre
hvilke endringer som trengs pé arbeidsplassen, vil den heysensitive medarbeideren fungere
bedre pd jobb (Abrahamsson & Kirksather, 2013).
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10 tips for a fa det beste ut av heysensitive medarbeidere:

1. Skape et trivelig miljo for de heysensitive medarbeiderne

2. Hjelp den ansatte med 4 sette egne grenser

3. Gi den ansatte mer frihet og fleksible arbeidstider

4. Muligheter til & ta pauser og ro nar det trengs

5. Bruk Employees - en modell basert pa tillit og gode verdier

6. Hjelp dem med 4 strukturere og legge planer slik at de er forberedt
7. Se hver enkelt hagysensitiv person som et individ

8. Gi dem tid til & fordeye for de mé reagere

9. Veare enda mer bevisst pa a gi kritikk pa en god méte

10. Hjelp dem til a takle situasjoner som er overstimulerende.

Fa de beste verktoyene for & coache en heysensitiv person pa jobb

Ved 4 bruke de ulike coachingverktayene nedenfor nar du coacher eller veileder en
heysensitiv medarbeider, kan du effektivt hjelpe medarbeideren med & maksimere sitt
potensial pa arbeidsplassen (Abrahamsson & Kirksather, 2013; Fylling, 2022; Kirksather,
2019; Erickson Coaching International, 2023).

Coaching-spgrsmal om jobb
Om arbeidet:

Hva synes du om jobben din?

Hva liker du best med jobben din?

Hva er de storste utfordringene i jobben din?

Hvordan har du det nar det gjelder stress og overstimulering pa jobben?
Hva kan vi gjere for & fa det bedre?

Arbeidsoppgavene:

Hva synes du om arbeidsoppgavene dine, og er de meningsfulle for deg?
Hva synes du om selvstendighet pa jobben?
Hvordan kan vi gjere oppgaven mer selvstendig?

Kollegaer:

Hva synes du om kollegene dine?
Hva kan gjeres for & fi det enda bedre?
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Miljoet:
Hvordan opplever du miljeet?

Hva er de beste sidene ved miljoet?
Hvordan kan vi gjere miljoet bedre?

Fokus fremover:

Hva er du mest stolt av nar det gjelder arbeidet du gjor?

Hva mer er du stolt av?

Hvilke endringer ensker du & gjere fremover?

Hvorfor er dette viktig for deg?

Hva ensker du & fokusere mer pd nér det gjelder arbeidet ditt?

Grenser
En utfordring for hgysensitive medarbeidere

Grensesetting handler om mer enn bare 4 si nei. Mange haysensitive mennesker har
utfordringer med a sette grenser for seg selv, kolleger, kunder, leder og arbeidsoppgaver
(Ledernytt, 2019; Kirksether, 2019). De har lett for 4 si ja til & jobbe overtid og gjere flere
oppgaver. Noen ganger er det greit 4 si ja til slike ting, men husk at heysensitive
medarbeidere ofte har problemer med a sette grenser.

Grenser pa jobben

JOBB

Figur 1.1
| figur 1.1

Du ser den beste situasjonen for den haysensitive medarbeideren. Du er engasjert i1 arbeidet
ditt, men ogsa tro mot deg selv. Du er trygg og setter grenser for deg selv og andre nér det er
nedvendig.
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Figur 1.2
| figur 1.2

Det finnes en situasjon som er giftig for den hoysensitive medarbeideren. Her har du
problemer med 4 sette grenser for deg selv og andre pé jobben. Jobben krever mye av deg og
din tid, og hvis du fortsetter pa denne méten, vil det fore til utmattelse og utbrenthet.

Hvis den sensitive medarbeideren din har problemer med & sette grenser, er det noen viktige
spersmal du kan stille i coachingen. Lenger ned finner du evelsen "Viktig - ikke viktig", som
hjelper medarbeiderne dine med & se hvilke oppgaver de ma prioritere.

Bevisstgjeringsspersmal - Tidstyver

Hvordan opplever du arbeidsdagene dine?

Hvor bruker du for mye eller for lite tid 1 forhold til jobben din?
Hvilke tidstyver tar opp arbeidsdagen din?

Hvor ligger dine tidsmuligheter?

Nér péd dagen er du mest produktiv?

Og nér pa dagen er du minst produktiv, og hva er arsaken til det?
Hvem eller hva styrer arbeidstiden din?

Hvis mulig, hvordan kan du ta kontroll over noe av dette?

Hva forstyrrer deg mest i lopet av arbeidsdagen?
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Hvilke menstre ser du i dag som er gode eller darlige?
Er det noen av disse monstrene som ber endres, og i sa fall hvilke?
Hva kan du fjerne fra timeplanen din som ikke er sa viktig for deg?

Hva ensker du 4 legge inn i arbeidsplanen din? Nér du har bestemt deg, kan du skrive det ned
1 en prioriteringsliste.

Viktig og ikke viktig

Neste ovelse handler om oppgaver bdde innenfor og utenfor din kontroll. Hvis den
heysensitive medarbeideren kan bruke 10 minutter hver arbeidsdag til & fokusere pd &
prioritere oppgavene i viktige og uviktige, vil det gjore vedkommende bedre til & gjennomfore
arbeidsoppgavene.

Er denne oppgaven noe du mé gjore, bruke tid pa eller tenke pa? Hvis noen andre har ansvaret
for denne oppgaven eller arbeidsomradet, ber du ikke bruke tid pa den. I tillegg ber ting som
skjer kontinuerlig, men som er uviktige, for eksempel telefoner, e-post og forstyrrelser fra
kolleger, ikke ta tid fra prioriterte oppgaver.

Viktig Ikke viktig

Oppgaver innenfor din kontroll Oppgaver utenfor din kontroll

Skalering 1-10

Dette er en kraftfull og enkel teknikk som er nyttig for en hoysensitiv medarbeider. Bruk av
skalaen vil ofte tydeliggjore utfordringene og hjelpe medarbeideren til & fokusere pé neste
skritt mot malet. Skalaen er nyttig for ulike arbeidsoppgaver og utfordringer i forhold til
medarbeiderens jobb.

Begynn med en kort introduksjon til skalaen. 1 betyr enten at du er i gang med oppgaven,
eller at det er et stort problem for gyeblikket. Nér du er pa 10, har du nddd malet ditt. Nar jeg
stiller deg spersmalene, sier du bare det forste tallet du kommer pa.

Figur 1.3

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Hvor pa skalaen befinner du deg i forhold til dette?

Hva er grunnen til at du ikke valgte tallet nedenfor?

Hvor ville du foretrekke & befinne deg pa skalaen i forhold til dette?
Hva skal til for & komme ett tall hoyere pé skalaen?

Hva annet er viktig for deg 4 gjore na?

Etter at du har gjort dette, hvor befinner du deg pa skalaen?

Hva ville vare det forste steget (eller det viktigste) & begynne med?

Konklusjon

I dette kapittelet har vi snakket om & veilede og coache en heysensitiv person pé jobben,
viktigheten av & vaere fordomsfri og forstd hvordan man ivaretar deres behov. Du har laert
hvordan ledelsen kan vere en stottende faktor gjennom veiledning og coaching av
heysensitive medarbeidere.

Da du leste casestudien om Emily, sa du hvordan hun gikk fra a veere sliten, frustrert og
overstimulert til & bli &rets medarbeider. Med coaching, hjelp og forstéelse fra sjefen fikk hun
tilbake selvfolelsen og begynte & bruke sin unike styrke. Hun forsto endelig at hun var en
hardtarbeidende og heysensitiv medarbeider, og dermed ble hun av stor verdi for selskapet.
Kanskje har du ansatte som Emily, som bare trenger litt coaching eller veiledning for & bli
verdifulle medarbeidere.
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