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WSTEP

Wysoka wrazliwos$¢ to dziedziczona cecha temperamentu. Profesjonalna nazwa tej cechy to
wrazliwo$¢ przetwarzania sensorycznego. Jej nasilenie wigze si¢ z faktem, ze uktad nerwowy bardzo
doktadnie przetwarza wszystkie docierajace do niego informacje. Koncepcje zwigzane z wyjasnianiem
zréznicowanej wrazliwosci zyskuja w ostatnich latach na popularnosci. Dzieje si¢ tak, poniewaz cecha
ma istotne znaczenie dla jakosci zycia. Zrealizowanych zostalo wiele badan weryfikujacych znaczenie
wrazliwosci dla réznych sfer funkcjonowania cztowieka. Potocznie wrazliwos$¢ czesciej identyfikuje
si¢ ze staboscia niz z silg. Natomiast z wynikoéw badan ostatnich kilkudziesigciu lat wiemy, ze we
wrazliwos$ci nie chodzi tylko o silne emocje, o wzruszanie si¢, zamartwianie, placzliwos¢, czy lgkowe
reagowanie. Osoby wysoko wrazliwe sa roOwniez uwazne, sumienne i empatyczne. Opracowywane
profile wrazliwosci daja tez jasno do zrozumienia, ze dla rozwoju potencjatu wysoko wrazliwych os6b
szczegOlnie znaczenie ma jako$¢ srodowiska w jakim wzrastaja, a kolejno zyja i pracuja. Osoby o
wysokim nasileniu cechy stanowia ok. 30% populacji. Z jednej strony jest to odsetek na tyle duzy, ze
trudno uzna¢ tej cechy za dysfunkcje. Z drugiej jednak na tyle matly, ze miejsca odpoczynku, pracy,
zabawy, nauki zorganizowane sa zazwyczaj dla osob mato lub $rednio wrazliwych. Z ewaluacyjnego
punktu widzenia za$§ wiemy, ze gdyby cecha ta nie byla potrzebna, spotecznie uzyteczna,

prawdopodobnie nie wystepowataby u ludzi.

Jednym z aspektéw wrazliwosci rozumianej jako cecha temperamentu jest sklonnos¢ do bycia
przyttoczonym. Bogate w bodzce sensoryczne srodowisko (np. glo$ne, intensywnie oswietlone, ttoczne,
chaotyczne) moze by¢ dla 0oséb wysoko wrazliwych bardziej meczace niz dla ich wspotpracownikow.
Czgsciej przeszkadzaja im zmiany w miejscu pracy, duza ilo$¢ stymulacji, jak np. praca w otwartej
przestrzeni. Sktonno$¢ do przestymulowania moze powodowac unikanie konfliktow wystepujacych w
miejscu pracy, czy sltabe radzenie sobie z nimi, a takze wigkszy stres. W opinii wielu pracodawcow,
widoczny u pracownika stres, trudnosci w pracy pod presja czasu moga by¢ identyfikowane jako jego
stabos¢. Glebokie przetwarzanie informacji (kolejna cecha zwiagzane z wrazliwo$cia) moze wydtuzac¢
czas podejmowania decyzji. Jesli wigc skoncentrujemy si¢ tylko na widocznych przejawach uwaznego
przetwarzania, uzna¢ mozemy, ze taka osoba ma problemy z podejmowaniem decyzji, trudno jej si¢ na
co$ zdecydowa¢, wybra¢. W takich sytuacjach potrzebne jest wrazliwym ludziom wsparcie i

konstruktywne informacje zwrotne, ktore rzadko sg oferowane. Zamiast tego, doradza si¢ wrazliwym
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pracownikom by si¢ uodparniali i hartowali. Jesli popatrzymy na niektore przejawy wrazliwosci,
mozemy pochopnie uznaé je za cigzar dla firmy. W niesprzyjajacych warunkach, na pierwszy plan

wychodza bowiem zachowania, w ktérych widzi si¢ wadg.

W niniejszej publikacji staramy si¢ przestawic¢ ceche¢ jako istotny i wazny zasob. Co wiece;j,
proponujemy przesuni¢cie punktu cigzko$ci z diagnozy czlowieka (jego cechy i osobowosci) na
diagnoze $rodowiska, poniewaz zdrowe srodowisko zawodowe bedzie korzystne nie tylko dla osob
wysoko wrazliwych ale dla wszystkich. I chodz wiele wspotczesnie opracowywanych teorii ma duza
warto$¢ aplikacyjng to zastosowanie ich w zyciu bywa wyzwaniem. Zmiany w srodowisku pracy czesto
maja charakter oddolny. Po cze$ci wymuszaja je dziatania pracownikéw mlodego pokolenia, ktorzy sa
coraz bardziej $wiadomi znaczenia jako$ci otoczenia dla ich dobrostanu i zdrowia psychicznego.
Dlatego, szerzenie rzetelnej wiedzy na temat znaczenia jako$ci srodowiska dla poczucia satysfakcji,
skutecznosci i efektywnosci pracy stato sie celem dziatan zespotu ekspertéw opracowujacych projekt
PRO-MOTION. Niniejsza ksigzka jest efektem migdzynarodowej wspotpracy badaczy i praktykow,
ktorzy za wspolny cel postawili sobie opracowanie dzialan zorientowanych na wsparcie 0osob wysoko
wrazliwych w ich najblizszym S$rodowisku. Eksploracja zagadnienia wrazliwosci $rodowiskowej
pokazala nam rowniez, ze warunki szczegdlnie korzystne dla 0os6b wysoko wrazliwych, to warunki
rozwoju takze dla innych pracownikéw, ktérych wrazliwo$¢ na bodzce srodowiskowe jest przecietna

czy niska.

Kolejne czgsci ksigzki podejmuja zagadnienie identyfikacji cechy, potrzeby brania jej pod
uwage w konteksScie pracy zawodowej, mozliwo$ci wsparcia i1 pomocy. Pierwszy rozdziat ,,Wysoka
wrazliwo$¢ w pracy: powod, dla ktérego powinna znalez¢ si¢ w agendzie pracodawcy” po§wigcony jest
przyblizeniu znaczenia cechy dla rozwoju kariery zawodowej. W kolejnym rozdziale ,,Identyfikacja
wysokiej wrazliwosci w projektowaniu i zarzadzeniu karierg” omoéwiono gléwne obszary, w ktorych
przejawia sie wysoka wrazliwos¢, a takze niektore z narzedzi psychometrycznych wykorzystywanych
do jej identyfikacji. Opisano réwniez mocne strony wysoce wrazliwych osob w srodowisku pracy,
ujawniajac ich potencjalny pozytywny wplyw na firmy, $rodowiska pracy i interakcje miedzy
wspotpracownikami. Trzecie rozdzial ,,Wrazliwo$¢ srodowiskowa w rozwoju kariery przez pryzmat
powolania, znaczenia i woli” analizuje zagadnienie powotanie i znaczenie pracy zawodowej dla 0sob o

wysokiej wrazliwo$ci. Podkresla, w jaki sposob unikalne cechy osdéb wysoko wrazliwych ksztattuja ich
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sciezki kariery i satysfakcje zawodowa. W rozdziale znalezé mozna réwniez oparte na dowodach
zalecenia dla praktykow. W kolejnym rozdziale ,,Wysoka wrazliwo$¢ w ksztalceniu zawodowym i
szkoleniach: jak wspiera¢ uczniow wysoko wrazliwych” przedstawiono strategie, ktore doradcy ds.
ksztatcenia i szkolenia zawodowego moga zastosowaé podczas udzielania porad uczniom wysoko
wrazliwym. Tresci opieraja si¢ na zalozeniu, ze doradca ds. ksztatcenia i szkolenia zawodowego nie
powinien narzuca¢ uczniowi zadnej §ciezki, ale raczej poprowadzi¢ go w kierunku zwigkszenia
samowiedzy, pozytywnych mechanizméw radzenia sobie oraz kontynuowania kariery lub dalszych
studiow, ktore odpowiadaja jego potrzebom. Dodatkowo podawane sa informacje zwrotne i strategie
monitorowania, zardwno w celu otrzymywania, jak i przekazywania informacji zwrotnych jako doradca
ds. ksztalcenia i szkolenia zawodowego, a takze w celu monitorowania postepow i/lub wynikow.
Kolejna czg$¢ ,,Mentoring i coaching os6b wysoko wrazliwych w pracy: strategie i narzgdzia” daje
obraz znaczenia os6b wysoko wrazliwych dla firmy. W tym rozdziale przedstawiono wskazowki
dotyczace zarzadzania pracownikami o wysokiej wrazliwosci, czytelnik moze si¢ dowiedzie¢ w jaki
sposob style zarzadzania mogg by¢ czynnikiem wspieranym poprzez mentoring i coaching wysoko
wrazliwych pracownikéw. Rozdziat ten jest cenny dla wszystkich rodzajow menedzeréow w réznych

firmach i organizacjach oraz dla wszystkich 0s6b pracujgcych we wspoélpracy z innymi.

Ksigzke adresujemy przede wszystkim do specjalistow zajmujacych si¢ na co dzien doradztwem
zawodowym, projektowaniem kariery, przyczyniaja si¢ do tworzenia zdrowych miejsc pracy. Ksiazke
kierujemy zaré6wno dla pracownikéw szkot, ekspertow instytucji wspierajacych w projektowaniu
kariery a takze do przedstawicieli dzialéw HR. Bioragc pod uwage zawarte w niej tresci opracowanie
moze by¢ uzyteczne dla studentow psychologii, zarzadzania, pedagogiki a takze samych os6b wysoko
wrazliwych. Zdajemy sobie sprawe, ze jej fragmenty moga by¢ miejscami trudne w odbiorze, to
jestesmy przekonani, ze wiedza i wskazowki w niej zawarte beda procentowaty zarowno w petniejszym

zrozumieniu istoty wrazliwosci jak i pomoga w skutecznym projektowaniu zdrowych miejsc pracy.
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Krotki opis zawartosci rozdzialu: Wrazliwos¢ na przetwarzanie sensoryczne (WPS) to cecha
fenotypowa, ktora charakteryzuje si¢ glgbokim przetwarzaniem informacji o $rodowisku na
poziomie poznawczym, sensorycznym i emocjonalnym. WSP ma zatem istotny wptyw na rdzne
obszary zycia. Wyniki badan jednoznacznie wskazuja, ze dla os6b wysoko wrazliwych
szczegOlne znaczenie ma Srodowisko, w ktorym si¢ rozwijajg. Celem rozdziatu jest

przedstawienie znaczenia cechy dla rozwoju kariery zawodowe;.

Unikalne zalety:

- rzetelna wiedza na temat znaczenia wrazliwosci dla funkcjonowania w pracy

- zmiana postaw 1 rozwijanie umiejetnosci dostrzegania korzysci ptyngcych z wrazliwosci
- szczegblowe wskazdwki dotyczace samopomocy

- ciekawe przyktady z badan

Stowa kluczowe: pracownik wysoko wrazliwy, wysoka wrazliwo$¢, rozwdj zawodowy,

zarzadzanie kariera, psychologia pozytywna
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1. Pracownik wysoko wrazliwy

Wrazliwos¢ przetwarzania sensorycznego (SPS) to cecha, ktora opisuje miedzyludzkie
réznice na bodzce ze $rodowiska. SPS is a phenotypic trait that is characterized by deep
information processing of the environment at cognitive, sensory, and emotional levels
(Acevedo et al., 2014; Aron & Aron, 1997; Greven et al., 2019; Pluess, 2015). Thus, SPS has a
great influence on different life areas. Jednym z tych obszaréow jest praca zawodowa. Osoby,
ktére charakteryzuja si¢ jej wysokiemu nasileniem cechy okresla si¢ mianem o0s6b wysoko

wrazliwych.

Wysoka wrazliwo$¢ rzadko wymieniana jest wérdd cech efektywnego pracownika czy
skutecznego lidera. Osoby wysoko wrazliwe potocznie uwaza si¢ za ptaczliwie, zamartwiajace
si¢, mato odwazne i niezbyt przebojowe. Z pewnoscig tez nie ,,rozpychaja si¢ lokciami” i nie

domagaja si¢ swego. Czy oznacza to, ze osoby wrazliwe nie s3 dobrymi pracownikami?

To, co wysuwa si¢ na pierwszy plan czesto bywa mylace i pokazuje tylko jedng strong
medalu. Co z drugg strong? Jacy sa wysoko wrazliwi pracownicy? Co jest ich mocng strong?
Jak nimi zarzadza¢, wspiera¢? Czy takie osoby moga zosta¢ skutecznymi liderami? Miedzy

innymi na te pytania postaramy si¢ odpowiedzie¢ w kolejnych paragrafach tej czesci ksigzki.

Badania na temat wysokiej wrazliwo$ci prowadzone sg od ponad 20 lat (m.in. (Aron &
Aron, 1997; Boyce & Ellis, 2005; Pluess, 2015), a ich wyniki pokazuja potencjal tkwigcy w
ludziach posiadajacych taka ceche. Przyczyny i1 znaczenie wrazliwosci od lat sg obiektem
zainteresowan wielu badaczy na calym $wiecie. Wspdlny wniosek badan, ktore czesto maja
roézne korzenie to fakt, ze osob wysoko wrazliwych jest mniejszo$¢ i ze wrazliwo$¢ wiaze si¢ z
wyzsza reaktywnos$cig zarOwno na negatywne jak i pozytywne bodzce 1 do§wiadczenia (Greven

etal., 2019).

Na podstawie charakterystyki samej cechy, a takze dotychczas przeprowadzonych
badan (zaréwno badan jakosciowych jak i iloSciowych) moze przypuszczaé, ze osoby wysoko
wrazliwe to warto$ciowi, ale niedoceniani pracownicy. Ich wyczulenie na szczegoty, glebokos¢

przetwarzania, emocjonalno$¢ 1 empatia sprawiaja, ze sg zaangazowani, oddani, tworczy i
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potrafig mysle¢ nieszablonowo. Sa doktadni, skrupulatni i odpowiedzialni. Druga strona tego
medalu to mniejsza odporno$¢ na stres 1 wrazliwos$¢ na niesprzyjajace warunki pracy. Niniejszy
rozdziat przybliza charakterystyke cechy ale tez pokazuje jak w zyciu zawodowym poradzié

sobie z wysoka wrazliwoscig 1 wykorzystac ja jako swoj atut.

Z badan wynika, ze co pigta spotkana przez ciebie osoba to tzw. osoba wysoko wrazliwa
(OWW). By¢ moze nawet nie zdajesz sobie z tego sprawy, a rowniez nalezysz do tego grona?
Wysoka wrazliwo$¢ wiaze si¢ to z faktem, ze uktad nerwowy bardzo doktadnie przetwarza
wszystkie docierajgce do niego informacje. Potocznie wrazliwo$¢ czesciej identyfikuje si¢ ze
staboscig niz z silag. We wrazliwosci nie chodzi jednak tylko o emocje, o wzruszanie sig,
zamartwianie, ptaczliwos¢, czy lekowe reagowanie. Osoby wysoko wrazliwe sa szczegolnie
uwazne, a ich organizm intensywnie reaguje na bodzce zewnetrzne (np. drapigce metki, silne
$wiatlo, zapachy, zmiany w otoczeniu), jak i wewnetrzne (np. gtéd, bol). Osoby wysoko
wrazliwe sa rowniez uwazne, sumienne i empatyczne (Aron, 2013; Aron, Aron, & Jagiellowicz,
2012). Mozemy wigc zalozy¢, z ewolucyjnego punktu widzenia, ze gdyby cecha ta nie byta

potrzebna, spotecznie uzyteczna, prawdopodobnie nie wystgpowataby u ludzi.

2. Wysoko wrazliwy pracownik — eksploracja zrédel zawodowej satysfakcji

Jak wynika badan przeprowadzonych w ramach projekty PRO-MOTION! istnieje wiele
stereotypow, btednych przekonan dotyczacych funkcjonowania wysoko wrazliwych
pracownikow. Ponadto w samej wrazliwosci wytania si¢ tez zaskakujacy potencjat.
Wspominane badania to badania jako$ciowe (wywiady i1 grupy fokusowe) prowadzone
zaroOwno z samymi wysoko wrazliwymi pracownikami réznych branz i zawodow jak i
pracodawcami (wtascicielami firm, liderami, menedzerami, dyrektorami matych 1 $rednich
przedsiebiorstw oraz instytucji publicznych 1 non-profit). Badania realizowane byty réwnolegle

w Polsce, Hiszpanii, Portugalii, Norwegii, Rumunii i we Wtoszech. Dokonano dzigki temu

! Poczytaj wiecej na temat projektu na stronie internetowej: https://promotion.wsei.eu/pl/ W zaktadce
platforma, mozesz dowiedzied sie wiecej o zawodowym potencjale wynikajgcym z wrazliwosci
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eksploracji czynnikow warunkujacych satysfakcje zawodowa w konteks$cie pracy oséb wysoko
wrazliwych..
Wyro6zniono i sformutowano obszary (tematy) odnoszace si¢ do satysfakcji zawodowe;.

Obszary/tematy dla kategorii pracownikéw i pracodawcoéw zestawiono w tabeli.

Pracownicy Pracodawcy

Przekonania o wysokiej wrazliwos$ci Przekonania o wysokiej wrazliwosci

Znaczenie wrazliwosci dla wykonywanej | Dostosowanie stylu kierowania

pracy

Zarzadzanie Motywowanie

Relacje Relacje

Warunki Fizyczne warunki pracy

Praktyczne implikacje dla zarzadzania (dla | Implikacje dla zarzadzania pracownikami

menadzerow, dziatow HR)

Opinie dotyczace przekonan na temat wysokiej wrazliwosci w kontekscie pracy wyrazane
przez osoby biorgce udzial w wywiadach wskazatly, ze wysoka wrazliwo$¢ pracownikow bywa
postrzegana jako romantyczne i ideowe usposobienie, charakteryzujace mtodych ludzi. Badani
zwracali uwage, ze wrazliwo$¢ w ich opinii zwigzana jest z wysoka empatig i moze by¢ przez
niektorych odbierana jako stabo$¢. Jednak wysoko wrazliwi pracownicy nie traktowali jej w
kategoriach wady 1 czego$ co przeszkadza w zZyciu, cho¢ zwracali uwage na odczucie swojej
innos$ci. Pracodawcy wskazywali na konieczno$¢ indywidualnego traktowania os6b wysoko
wrazliwych w procesie zarzadzania — , jezeli tylko je odpowiednio poukiadaé, to bedg
Swietnymi pracownikami” oraz ksztaltowania relacji spolecznych, tak by nie odrzucaé¢ osob
wysoko wrazliwych, ktore ,sq wrzucane do worka z jakimis takimi marudami,

hipochondrykami, no i generalnie jest dystans, jest duzy dystans”. Kategorig najbardziej
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podkreslang przez pracodawcéw i taczong z funkcjonowaniem pracownikéw wysoko
wrazliwych byt stres 1 wyrazone przekonanie o trudnosciach w pracy zwigzanych
z odczuwanym stresem.

W kontekscie wykonywanej pracy czynnikiem, ktory okazatl si¢ najsilniejszy dla oséb o
wysokiej wrazliwos$ci byla silna emocjonalnos$¢. Pracownicy wysoko wrazliwi opisywali ja
jako intensywne i silne do$wiadczanie interakcji z innymi ludzmi, obowigzkéw, tonu glosu,
wszystkiego. Kolejnym czynnikiem wybijajagcym si¢ jes$li chodzi o kontekst pracy jest
odczuwana przez osoby wysoko wrazliwe potrzeba ksztalttowania wspierajacego klimatu,
opisywanego najczesciej z uzyciem okreslen: wzajemne zrozumienie, wsparcie, docenianie,
szacunek, zyczliwo$¢ 1 pozytywne nastawienie. Kolejng mocno zaznaczong byta potrzeba
uporzadkowania wykonywanych zadan. Osoby wysoko wrazliwe jako potencjalny problem
dla wtasnej efektywnosci wskazywaty nie tyle samg ilo$¢ czy trudno$¢ zadan ale brak precyzji,
jasnosci  w okre§laniu zadan i1 obowigzkow oraz brak czytelnych zasad. Chociaz
przeladowanie zadaniami oraz wszelkimi wrazeniami jakie odbierajg osoby wysoko wrazliwe
w pracy staje si¢ dla nich powodem do ,,wylgczenia” w sytuacji odczuwanego ,,przecigzenia’.
Poszukiwanie zewnetrznych zrodel potwierdzen, wyrazanych jako potrzeba informacji
zwrotnej na temat efektow pracy, nie tylko po jej zakonczeniu ale takze w trakcie ,,Zeby sig
dowiedzie¢, czy wszystko robie w porzqdku” jest réwniez mocno podkreslana przez
pracownikow wysoko wrazliwych.

Oczekiwania pracownikéw wysoko wrazliwych formutowane w zakresie zarzadzania
dotyczyly przede wszystkim potrzeby niezaleznoS$ci i autonomii, zaufania i pozwolenia na
duzy zakres swobody w wykonaniu zadania. Ponownie pojawit si¢ postulat odnosnie
komunikacji — silna potrzeba przejrzystej komunikacji — i ponownie dotyczyt on przede
wszystkim jasnosci co do stawianych zadan, osigganych efektow oraz rozwigzywania
problemow. Latwosé¢ przeciazenia wynikajacego z organizacji pracy, intensywnosci relacji
spotecznych ale 1 fizycznych warunkow pracy to w przypadku pracownikow wysoko
wrazliwych aspekt jaki w sferze zarzadzania powinien by¢ zauwazony.

Dominujacym czynnikiem, ktory wytonit si¢ w wyniku wywiadow pracowniczych byta

duza dbalos¢ o relacje. Respondenci wyrazali jg jako ,,potrzebe kontaktu z innymi ludzmi
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takiego bezposredniego”. Podkreslali, ze zwracanie uwagi na potrzeby innych, to ,,klucz do tego
zeby sie porozumie¢” 1, ze wysoka wrazliwo§¢ pomaga lepiej ,,zrozumiec¢ i wczué sie”
w potrzeby, ktorych inni nie potrafia wyrazi¢. Ich oczekiwania wyrazaty si¢ réwniez jako
postulat zeby ,traktowacé pracownikow bardziej, jako ludzi, a nie jako takie maszynki do
nakrecania spirali finansowej”.

Nastepnie pojawity si¢ uwagi dotyczace poczucia osamotnienia i niezrozumienia oraz
ponownie znaczenie komunikacji. Wysoka wrazliwo$¢ ,,nie zawsze moze by¢ postrzegana
jako taki stuprocentowym plus”, ,jest pewnego rodzaju zagrozemie spotkania sie
z niezrozumieniem” lub wrecz bycia , traktowany jako gorsza jednostka™.

Jesli chodzi o warunki pracy potwierdzenie znalazta potrzeba odpowiedniej przestrzeni
do pracy. Respondenci odnosili si¢ do szeregu elementow ksztattujacych te przestrzen:
dzwieki, zapachy, temperatura, o§wietlenie, kolory, natezenie ruchu. Negatywnie odnosili si¢
do pracy w tzw. open space — ,,zbyt duzq liczba bodzcow, ktore na raz przy roznego rodzaju
zadaniach wystepujg w wieloosobowych pokojach”. Cenia sobie mozliwos¢ ,,organizowac
miejsce pracy wedlug siebie”.

Najsilniej podkreslanym przez wysoce wrazliwych pracownikow postulatem jesli chodzi o
praktyczne implikacje dla zarzadzania jest rozpowszechnianie rzetelnej i poglebionej wiedzy
o wysokiej wrazliwosci. Wiedza ta przyda si¢ pracownikom — ,,ma mi samemu pomagac, zeby
ta wysoka wrazliwos¢ nie byla takq kulg, ktora pociggnie mnie na Zyciowe, duchowe i
emocjonalne dno ale ... sprawi, zZe jakos bede mogt wobec tych zadan na mojej drodze
podchodzi¢ z wiekszq takq wewnetrzng odpornoscig”. Przyda si¢ rowniez przetozonym 1
pracodawcom - ,.przy tych decyzjach personalnych 1 ,zeby pomysleli, czy majq warunki pracy
wlasnie takie przyjazne dla takich osob”, ,warunki ktore mozna by bylo wprowadzic,
zmieniajqc prace tych ludzi, ale co najwazniejsze, pozwolitoby zwiekszyé tez skutecznosé i
wydajnosc”.

Silne reakcje emocjonalne w pracy zostaly potwierdzone jako dominujacy czynnik jaki
nalezy bra¢ pod uwage przy okreslaniu przez kierownikow stylu kierowania pracownikami
wysokowrazliwymi. Osoby wysoko wrazliwe ,.zwracajg uwage na emocje swoje, emocje
kogos, czyli tez szefa”, ,,bardzo silnie reaguje na emocje jakie sq w grupie”. Sytuacje w jakich
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ta reakcja emocjonalna szczegodlnie jest widoczna w opinii pracodawcow to krytyka —,,zle znosi
krytyke, bo to jest c oS, co bedzie przerabial caly czas w swojej glowie, w nocy nie pozwoli mu
zasngc”. Presja czasu jest tez taka sytuacja - ,,pod presjq czasu nie potrafi pracowac”, ,kiedy
ma przestrzen czasu, Swietnie sobie radzi”. Pracodawcy wskazywali réwniez, ze osoby o
wysokiej wrazliwosci sa odpowiedzialne w swojej pracy, maja preferencje dotyczace
wykonywania jednego zadania i orientacje prospektywna, wzmocniong potrzeba nadania
sensu zadaniu. ,,Mysle, zZe ten wysoko wrazliwy to raczej pokazuje w tym co robi i jak robi
innym jak powinni bo on i tak nie wyjdzie przed szereg i nie powie”. ,,Bardzo dobrze
funkcjonujq w zespole. Mysle, ze taka cecha jak empatia jest bardzo pomocna. Tez sq bardzo
wspierajqce. Nie ulegajq takim wyskokom i ztosci, frustracji. Prowadzq pozytywny klimat
emocjonalny. Pomagajq tym wilasnie nam, kierownikom. potrafiq mie¢ dystans. W zwiqzku z
tym, ze sq empatyczne, to tez wspierajgce.”

Preferencje dotyczace miejsca 1 warunkow fizycznych pracy zauwazone przez
pracodawcow byty zbiezne z tymi deklarowanymi przez pracownikow. Wrazliwo$¢ na
dystraktory, takie jak $wiatlo, hatas generowany przez telefony, rozmowy i ruch czlowieka
zostaly wskazane jako najpowazniejsza niedogodno$¢. Stad praca w przestrzeni otwartej
zostala wskazana jako wywotujaca nadmierne przeciazenie. Pracodawcy wskazywali rowniez
na wyrazng preferencj¢ konsekwencji i porzadku oraz elastyczno$¢ w przypadku
niesprzyjajacych warunkéw kosztem wlasnego komfortu.

Jasne wskazowki odnoszace si¢ do zarzadzania wysoko wrazliwymi pracownikami, ktore
zostaly sformutowane przez pracodawcdéw odnosza si¢ w pierwszej kolejnosci do potrzeby
dostarczania rzetelnej wiedzy o wysokiej wrazliwosci. Ze wskazan respondentow wynika,
ze odpowiednim stylem zarzadzania jest w danym przypadku styl partycypacyjny, mocno

zorientowany na poszanowanie potrzeb pracownika ale i na stawiane zadania.

3. Wrazliwos¢ jako zasob sygnaturowy

»Wybierz prace, ktorg kochasz, a nie przepracujesz ani jednego dnia wigcej w swoim zyciu” —

to popularny cytat z Konfucjusza.
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Jak wiemy z dotychczas przeprowadzonych badan, wysoka wrazliwo$¢ nie jest
zaburzeniem czy dysfunkcjg. Wiemy jednak, ze osoby wysoko wrazliwe, ktore wychowujg si¢
1 rozwijajg w niewlasciwych, trudnych i stresujacych warunkach sg cz¢$ciej narazone na
trudno$ci natury psychologicznej, takie jak depresja, zaburzenia lekowe, wypalenie zawodowe
(cf. Jaekel, Pluess, Belsky, & Wolke, 2015; Lionetti, Pluess, Aron, Aron, & Klein, 2019; Liss,
Mailloux, & Erchull, 2008; Liss, Timmel, Baxley, & Killingsworth, 2005; Pluess & Boniwell,
2015). Co ciekawe wiemy tez, ze wrazliwos¢ moze by¢ postrzegana nie tylko przez pryzmat
bycia czynnikiem ryzyka trudnosci, ale rowniez jako czynnik chronigcy prawidlowy rozwoj,
czy szczeg6lne korzysci zwigzane z korzystaniem ze wspierajacych i dobrych warunkow.
Okazuje si¢ jednak, Ze to co moze by¢ korzys$cig i1 benefitem, czgsto postrzegane bywa jako
“kula u nogi”. Nie kazdy, w jednakowy sposob potrafi, badZ jest w stanie wykorzystac
“przewage” jaka daje wrazliwos$¢. Jesli przyjrzymy si¢ wynikom badan opisanych w
poprzednim paragrafie — czasem nie jest to proste. W psychologii pozytywnej méwimy o tak
zwanych zaletach sygnaturowych (Seligman, 2004, 2006), czyli tym, co w nas najwazniejsze,
najbardziej rozwinigte, co §wiadczy o nas, jako o ludziach. Od ich wykorzystania w duzej

mierze zalezy satysfakcja z wykonywanej pracy.

W przypadku osob wysoko wrazliwych zalety te zwigzane sa ze szczegdlnym
dziataniem ukladu nerwowego, m.in. z bardzo dokladnym przetwarzaniem docierajacych
informacji. Czeste wykorzystywanie w pracy cech zwigzanych z wrazliwos$cia, jak wyczulenie
na niuanse, subtelno$ci, na pigkno, nadawanie sensu do$wiadczeniom, zwigksza zadowolenie
z wykonywanej aktywnos$ci. Zgodnie z tymi zalozeniami, osoba, ktdra ma mozliwo$¢
wykorzystywa¢ swoje zalety, ma wigksze szanse na osiggni¢cie wysokiego zadowolenia z

pracy.

Osoby wrazliwe sa obdarzone potencjalem i zasobami, ktére umozliwiaja im
zrozumienie siebie, innych, wnikliwg analiz¢, empati¢, uwazne podejmowanie decyzji,
innowacyjne 1 tworcze podejscie. Jednak ich zasoby moga by¢ wykorzystywane tylko w
odpowiednich warunkach. W sprzyjajacym srodowisku praca dla osob wrazliwych moze by¢

czym$ wigcej niz $rodkiem do osiggania celow zarobkowych. Moze by¢ powotaniem,
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oddaniem si¢ pracy dla niej samej. Osoby, dla ktérych praca jest powotaniem, odnajdujg w niej
spetienie bez wzgledu na awanse czy wynagrodzenie. Uwazaja, ze ich dziatania przyczyniaja

si¢ do ogdlnego dobra, do czego$ wickszego 1 wazniejszego niz oni sami.

Osoby wysoko wrazliwe czesciej odnajduja w dobrej pracy sens, gtownie, ze wzgledu

na to, ze tego wilasnie potrzebuja by wies¢ petne zycie.
4. Znalezienie przyjaznego miejsca pracy

Wiemy juz, ze dla 0s6b wysoko wrazliwych, srodowisko ma szczeg6lne znaczenie. Osoby
wysoko wrazliwe s3 wyjatkowo uwazne, a ich organizm intensywnie reaguje zar6wno na
bodzce zewngtrzne (np. drapigce metki, gwar, nietypowe zapachy), jak i wewngtrzne (np. gtoéd
czy bol). Oznacza to, ze przebodzcowane otoczenie (a takim sa tzw. ,,open space”) moze by¢
niezwykle megczace. Przez przebodZcowanie rozumiem zmeczenie i stres. Trudne do zniesienia
mogg by¢ intensywne, sztuczne $wiatlo, hatas, rozmowy wspotpracownikow, konflikty w
miejscu pracy, nieprzyjemne, specyficzne zapachy, ustawienie biurka, czy przeciag. Czesciej

przeszkadzaja im zmiany w miejscu pracy oraz duza ilo§¢ impulséw (np. polecen, rozmow).

Nie oznacza to, ze wysoko wrazliwi ludzi s3 mniej otwarci na do§wiadczenia czy wyzwania.
Z badan wiemy, ze wysokie nasilenie wrazliwosci wspotwystepuje z inng cechg osobowosci,
jaka jest otwarto$¢ na doswiadczenia. Ponadto kazdy jest inny i w inny sposob radzi sobie z
warunkami w jakich si¢ znajduje. Chodzi o to, Zze sklonno$¢ do przestymulowania moze
powodowac unikanie konfliktow czy stabe radzenie sobie z nieporozumieniami wystgpujacymi
w miejscu pracy. W niesprzyjajacych warunkach, na pierwszy plan wychodzi¢ moga
zachowania, w ktorych widzi si¢ wadg. Jesli wigc popatrzymy tylko na wybrane przejawy

wrazliwosci, mozemy pochopnie uzna¢ osoby wysoko wrazliwe za ci¢zar dla firmy.

Z drugiej jednak strony, cechy zwigzane z wrazliwo$cig pozwalaja docenié, czy w sposob
pelny korzysta¢ ze sprzyjajacego srodowiska. Osoby wysoko wrazliwe moga by¢ szczegodlnie
efektywne, tworcze, kreatywne i1 innowacyjne w sprzyjajacych warunkach. To zwykle
zaangazowani 1 lojalni pracownicy. Nie ma tutaj recepty na okreslone fizyczne otoczenie (typu

kolor §cian), ale z pewnoscig sg cechy uniwersalne utrudniajace skupienie, sprzyjajace szybszej
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meczliwo$ci. Naleza do niech bodzce dziatajace na wszystkie zmysty: wzrok, stuch, zapach,

dotyk, smak.

Przestymulowanie w zaleznos$ci od osoby moze przejawiac si¢ zmeczeniem, brakiem sity
czy nawet nadpobudliwoscia, nieprzyjemnym pobudzeniem, bezsenno$cig. Kazdy z przejawow
przestymulowania prowadzi do odpoczynku albo do odciecia si¢, wylaczenia. Wypoczety
cztowiek, ktéry dba o siebie, bedzie w stanie sprawnie radzi¢ sobie nawet w niesprzyjajacych

dla niego warunkach.
5. Korzysci dla pracodawcy

Niestety to co we wrazliwosci jest potencjatem, czesto bywa ukryte, badz niewidoczne na
pierwszy rzut oka. Na pierwszy plan wysuwa si¢ za$ to, co jest trudne, co tez dla wysoko
wrazliwych osdb bywa wyzwaniem. Prawda tez jest, ze wysoka wrazliwo$¢ rzadko jest
wymieniana wsrdd cech efektywnego pracownika. Zupelnie niestusznie. Jak wiemy z
poprzednich paragrafow, potocznie, wrazliwe osoby okreslane s3 jako ptaczliwie,
zamartwiajace si¢, malo odwazne 1 niezbyt przebojowe. Rzadko mowi si¢ o nich, ze sa

bezkompromisowe czy stawiajace na swoim.

Nie oznacza to, ze osoby wysoko wrazliwe nie sg dobrymi pracownikami. To, co pojawia
si¢ na ,,pierwszy rzut oka”, bywa mylace i1 pokazuje tylko jedng stron¢ medalu. Badania na
temat wysokiej wrazliwosci prowadzone sa od lat, a ich wyniki pokazuja potencjat tkwigcy we
wrazliwo$ci. W zachodniej literaturze, coraz czesciej wskazuje sie, ze wrazliwos¢ daje

przewage, rowniez na rynku pracy.

Wrazliwy pracownik, to osoba, ktora zazwyczaj uwaznie podejmuje decyzje. W pracy jest
doktadna, sumienna 1 czgsto lojalna. W zwigzku z glebszym przetwarzaniem, osoby wysoko
wrazliwe zapamigtajg wiece] szczegdtow, sg tez bardziej $wiadome dlugoterminowych
konsekwencji podejmowanych decyzji. Mysla o przyszio$ci, starajg si¢ dziata¢ najlepiej, jak

potrafig. Dotyczy to obszaréw, na ktorych im zalezy.

Przektadajac to na role zawodowe, to pracownik, ktory efektywnie uczy si¢ z wtasnych

doswiadczen. Naturalna empatia wrazliwych osob pozwala im radzi¢ sobie z odczuciami
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innych ludzi. Szybko poznaja oczekiwania szefa, staraja si¢ dostosowa¢ do panujacych zasad.

Jesli uwazajg je za sensowne, nie b¢dg famac panujacych regut.

Wrazliwo$¢ wigze si¢ rowniez z do§wiadczaniem wigkszej ilo$ci czy bardziej intensywnych
emocji. To wlasnie te emocje, motywuja pracownika, powoduja, ze dotozy on wszelkich staran,
by sprosta¢ wymaganiom przetozonego, a co wigcej stara si¢ nie popetnia¢ btgdoéw. Aby unikad
nieprzyjemnych emocji zwigzanych z niedotrzymaniem terminow, starajg si¢ lepiej planowac
zadania. W zwigzku z tym, ze wazne jest dla nich to, co myslg inni ludzie, do powierzonych

obowigzkow podchodzg powaznie.

To tylko niektére z korzysci, jakie wrazliwy pracownik przynosi firmie. Zazwyczaj to
osoby, ktore sg zorientowane na rozwoj, uwazne na innych, znaja si¢ na ludziach, buduja klimat
organizacji, s3 kreatywne, innowacyjne i posiadaja wysokie kompetencje spoteczne. Jest tego

naprawde duzo, tylko trzeba czasem wysitku, by ten potencjat zobaczy¢.
Ramka:

Naturalna empatia wrazliwych 0sob pozwala im radzi¢ sobie z odczuciami innych Iludzi.
Szybko poznajg oczekiwania szefa, starajq si¢ dostosowac do panujgcych zasad. Jesli uwazajq

je za sensowne, nie bedq tamac panujgcych regud.

Pojawia si¢ wiec pytanie dlaczego tak trudno ten potencjat zobaczy¢. Osobom wysoko
wrazliwym czesto brakuje sity przebicia, przebojowosci, umiejetnosci gltosnego chwalenia
siebie w pracy. Mozna wigc roboczo przyjaé, ze to autoprezentacja a nie same komptencje
bywaja wyzwaniem. Jesli potraktujemy umiejetnos$ci w tym zakresie jako sposob na pokazanie
swojego potencjalu, wykjorzystywanie wlasnych kompetencji, zycie w zgodzie ze sobg i w
zgodzie z posiadanymi mozliwosciami, wtedy nabywanie tych umiejetnosci moze staé si¢

srodkiem to realizwacji osobistych celow.

Nie zawsze jest to przyjemne dla wrazliwych osob. Z natury raczej nie zwracaja na siebie
uwagi, czgscie] zwracajg uwage na innych. Trzeba jednak pomoc ludziom z najblizszego
otoczenia dostrzec, ze w jednym cztowieku, miesci si¢ wrazliwos¢, odwaga 1 determinacja.

Warunki do rozwoju polegaja na tym, by mierzy¢ si¢ z zadaniami, ktdre nie zawsze s3
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przyjemne. Jak z kazdg aktywnoscia, jej powtarzanie, trening, powoduje, ze przychodzi nam z

coraz wickszg tatwoscia.

6. Warunki i uwaznos$¢ na potrzeby

Jesli juz wiemy jakie sa potencjalne korzysci wynikajace z zatrudnienia oséb wysoko
wrazliwych to przejdzmy do tego, czy warto jest inwestowa¢ w adekwatne dla rozwoju
mozliwo$ci warunki. Warto wiec odpowiedzi¢ na pytanie, czy te warunki, ktore sg szczegdlnie
korzystne dla 0sob wysoko wrazlwiych moga by¢ tez korzystne dla mniej wrazliwych

pracownikow.

W kulturze pracy, w ktorej wazne sa wyniki, wyrabianie wskaznikdw, trzymanie terminow,
mniej uwagi zwraca si¢ na cztowieka. Ludzie tez zwracajg na siebie nawzajem mniej uwagi.
Stres, jego intensywnos$¢, przektada si¢ na liczne choroby, coraz cze¢sciej pojawiaja si¢
zaburzenia hormonalne, organizm broni si¢ przed przecigzeniem. S3a to szczegdlnie
niesprzyjajace warunki dla oséb wysoko wrazliwych. Modele zarzadzania, ktore przychodza
do nas z zachodu coraz czgsciej pokazuja, ze pracownik zauwazony, zadowolony, bedzie

bardziej efektywny, lojalny 1 bedzie w stanie zaangazowac si¢ w powierzone obowigzki.

W wielu kulturach nadal powszechny jest mit o skutecznej pracy pod presja, ze pracownika
nalezy pilnowa¢ i na kazdym kroku sprawdza¢. Czesto tez powtarza si¢ przedmiotowe
przenosnie, ze ludzi trzeba ,,przycisngc” albo “ustawic”, zeby lepiej pracowali. Sporo w tym
okrucienstwa. Wrazliwe osoby duzo lepiej funkcjonuja, sa wydajniejsze, sprawniejsze w
rozwigzywaniu zadan i problemoéow, gdy maja przestrzen. Gdy w rozsadnych granicach same
decyduja o kolejnosci zadan, jakie wykonuja. Cze$¢ wysoko wrazliwych osob sygnalizuje, ze

satysfakcje z pracy poczuto dopiero, gdy rozpoczeto prace ,,na wlasng rgke”.

Podobnie, jak dla wrazliwych dzieci metody behawioralne typu nastawianie stopera, by
dziecko w tym czasie wykonato zadanie, sg mato skuteczne — poteguja Igk 1 powodujg chaos w

dziataniu — tak samo ,,dociskany” wrazliwy pracownik bedzie zuzywat energi¢, by poradzi¢
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sobie z emocjami, jakie mu w tym czasie towarzysza, a nie na kreatywna, konstruktywng i

sumienng prace.

Co wigc moze by¢ skuteczne? Nasze badania potwierdzity, ze zasadnicze dla os6b wysoko
wrazliwych cechy takie jak emocjonalno$¢ reakcji, empatia, niebezpieczenstwo przetadowania
mocno dotycza ich w pracy zawodowej. Analiza tresci wywiadow z wysoko wrazliwymi
pracownikami pozwala na wstepne sformutowanie kluczowych obszarow rekomendacji jakie

mozna wprowadzi¢ w miejscu pracy.

1. Pierwszy to element projektowania pracy. Dla tych autonomicznych, samodzielnych i
odpowiedzialnych pracownikow szczegdlnie wazne jest jasne zdefiniowanie zadan,
ktore majg wykonywacé i uszeregowanie ich pod wzgledem waznosci. Zadania nalezy
zaplanowa¢ z wyprzedzeniem, aby ograniczy¢ element zaskoczenia i da¢ czas na
przygotowanie. Planowanie wdrozenia powinno uwzglednia¢ zasoby czasowe, tak aby
wyeliminowa¢ pospiech, chaos i przecigzenie. Osoby wysoko wrazliwe uruchomig
swoje aktywa, je$li beda mialy poczucie sensu realizowanych zadan i ich
umiejscowienia w dtugoterminowej, strategicznej perspektywie. Wtedy beda mogli
analizowa¢ proces, dostrzega¢ konsekwencje 1 zapobiega¢ problemom. Dlatego tez
potrzebuja wysokiej jakosci komunikacji z przetozonym i wspotpracownikami.

2. Powinni by¢ traktowani jak partnerzy a nie jedynie odbiorcy polecen, mimo réznic w
relacji shuzbowej. Otwarta dyskusja 1 systematyczna wymiana informacji zwrotnej
moga by¢ podstawa ich sukcesu. Dobrym dopasowaniem begdzie przelozony, ktory
reprezentuje styl partycypacyjny ale i zorientowany na zadania. Przelozony na tyle
uwazny, ze bedzie tez w stanie zwrdci¢ uwage na takie potrzeby jak sprzyjajace fizyczne
warunki pracy (ograniczenie liczby bodzcow) 1 ksztaltowanie pozytywnych relacji
spotecznych (konstruktywne podej$cie do problemow, konstruktywna rozmowa a nie
osad). Jesli pracodawcy maja wspiera¢ osoby wysoko wrazliwe w miejscu pracy, by¢
moze bedg musieli rowniez zweryfikowac niektére procesy HR 1 sposob ich dostrojenia,
np. ukierunkowanie i kryteria oceny pracy. Z pewnoscig trzeba bedzie zweryfikowaé w

jakim stopniu kadra kierownicza jest w stanie takie osoby wspiera¢ a to moze oznaczac
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badanie nie tylko stylu zarzadzania ale i tak trudnych do uchwycenia i zmiany
elementéw jak kultura organizacji m in. akceptacja réznorodnosci, poszanowanie
samopoczucia pracownikow.

3. Dobre samopoczucie pracownikow ma wplyw na ich wydajno$¢ i wydajnosé
organizacji. Zrozumienie potrzeb okoto 20% populacji w zakresie sfery ich zycia
zawodowego nie moze pozosta¢ niedocenione. Swiadomosé takich elementow, jak
cechy osobowosci 0s0b wysoko wrazliwych, charakterystyka ich miejsca
pracy/srodowiska oraz interakcja migedzy tymi elementami, moze stworzy¢ warunki, w

ktorych beda si¢ oni spisywaé najlepiej.

Jednak warunki to nie tylko miejsce, fizyczne otoczenie — to takze (a moze przede
wszystkim) ludzie, wspolpracownicy. Jesli wokdt mamy ludzi niesprzyjajacych,
nierozumiejacych, ktorym trudno zaakceptowal to, czego nie rozumieja warunki beda
podobnie ucigzliwe jak przeboc¢cowane warunki fizyczne. Jesli otaczaja nas wspdlpracownicy
o sztywnych pogladach, zasadniczy w dziataniu, czy agresywni w obyciu, to miejsce pracy
moze by¢ szczegolnie trudne. Wyjscie do pracy bedzie wigzato si¢ z wzmozonym stresem,

boélami somatycznymi, nizszg efektywnoscia.

Nasze doswaidczenia zwigzane z prowadzonymi od kilku lat badaniami na temat
wrazliwoscig sg takie, ze dobrostanem osob wysoko wrazliwych (takze w pracy) interesuja si¢
tylko osoby wysoko wrazliwe. To bariera, nad ktéra warto pracowaé. Odczarowanie mitu
nadwrazliwosci, niedostosowania, placzliwosci, przewrazliwienia to jeden z krokow ku
poprawie jakosci zawodowego funckjowania, a w rezultacie jako$ci zycia. Wrazliwos¢ to
wazna cecha temperamentu, a nie dysfunkcyjna. Nie wymaga specjalnego traktowania. Nie
wymaga etykietowania i §wiatet reflektoréw. To rzetelna wiedza na temat skutecznych metod

wsparcia.
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PODSUMOWANIE

Wysoka wrazliwo$¢ wigze si¢ ryzykiem wystgpowania trudno$ci natury
psychologicznej i z wystepowaniem problemdéw zwigzanych ze stresem, kiedy osoba wzrasta,
wychowuje si¢ i przebywa w niewlasciwym, negatywnych warunkach i srodowisku. Ponadto
cecha ta wigze si¢ ze szczegOlnymi korzysciami (m.in. pozytywny nastrdj, wicksza
swiadomos$¢) gdy osoba wzrasta, wychowuje si¢ 1 przebywa w pozytywnych
warunkach/srodowisku. Badacz pracujacy w obszarze wrazliwosci srodowiskowej, Michael

Pluess pisze o ,,wrazliwosci dajacej przewage”.

Prace na temat wrazliwos$ci srodowiskowej podkreslaja, ze wrazliwo$¢ przetwarzania
sensorycznego ma znaczenie nie tylko dla zrozumienia nieprzystosowania, trudnosci czy
ryzyka pozniejszych trudnos$ci ale takze dla zrozumienia optymalnego rozwoju lub nawet
szczegbdlnego rozwinigcia potencjatu w pozytywnym $rodowisku. Jakie wige korzysci moze

przynie$¢ wysoko wrazliwy pracownik?

1. Zalezy im! Osoby wysoko wrazliwe dotoza wszelkich staran by powierzone im zadanie
wykona¢ bardzo dobrze, a najlepiej bezbtednie. Czas jaki pos§wigcaja na zadania przektada si¢
na ich jakos¢. Ponadto, jak wynika z najnowszych badan, dobry przywodca musi by¢
zaangazowany. Zaangazowany lider buduje motywacje pracownikow, zaangazowany

pracownik wktada wysitek w wykonywane zadania 1 jest przekonany o ich stusznosci.

2. Uwaznie podejmuja decyzje. W zwiazku z glebokim przetwarzaniem, wysoko wrazliwi
pracownicy maja $wiadomo$¢ powagi sytuacji. Staraja zdoby¢ informacje potrzebne do
podejmowania decyzji. Same decyzje za$ starajg si¢ podejmowaé w oparciu o pelen obraz
sytuacji 1 szerszy kontekst. Wigksza §wiadomos¢ konsekwencji przyczynia si¢ do rozwaznych
wyboréw. W rezultacie, podejmowane decyzje sg przemyslane i chodz zajmuja wigcej czasu

pozwalajg unika¢ bledéw zwigzanych z pochopnym dziataniem.
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3. Sa innowacyjni i kreatywni! Innowacje powstaja na styku dziedzin. Umiejetno$c¢
laczenia informacji, dostrzegania niuanséw, zwracanie uwagi na detale, tworzy duzy potencjat
tworczy. Wrazliwi ludzie sg rowniez bardziej kreatywni. Badania potwierdzaja, ze wrazliwos¢
jest najwazniejsza cechg temperamentu pozwalajaca przewidzie¢ wyzszg kreatywno$¢. Badania
prowadzone w grupie wysoko wrazliwych dzieci wskazujg na korelacj¢ cechy z uzdolnieniami

wielorakimi. Poza tym, wiele aspektoéw wrazliwosci taczy si¢ z uzdolnieniami i przektada na

4. Znaja si¢ na ludziach! Sa empatyczni 1 uwazni na innych. Umiejetnos¢
wspotodczuwania sprzyja rozwojowi tak zwanych migkkich kompetencji. Osoby wysoko
wrazliwe s3 uwazne na innych, starajg si¢ zrozumie¢ druga osobe. Emocjonalne
wspotodczuwania powoduje, ze s3a zadowoleni, gdy uszczes$liwiaja innych. Z kolei
wyobrazenie, ze mieliby kogo$ zawiez¢ moze okazaé si¢ tak trudna, Ze staraja si¢ unikaé
sytuacji konfliktowych. Co wigcej, to ludzi na ktérych mozesz liczy¢. Z badan wynika, ze
wrazliwe dzieci maja bardziej konstruktywne postawy moralne, wyzsze kompetencje
spoteczne, wyzszy poziom samoregulacji. W dorostym, zawodowym zyciu moze przektadaé
si¢ to na uprzejmos¢, lojalnos¢, samokontrole, kompetencje w porozumieniu si¢ 1 wspotpracy.
Kompetencje spoteczne sg $cisle zwigzane z zawodowym sukcesem, nie tylko w zawodach

zwigzanych z pomocg innym.

5. Sa zorientowani na rozw0j. Osoby wysoko wrazliwe szczegolnie rozkwitaja w dobrych
warunkach. Glosne, otwarte przestrzenie, chaotyczne, konfliktowe $rodowisko pracy
rzeczywiscie bywa bardzo trudne dla os6éb wrazliwym, powodujac zmeczenie 1 stres. Jednak
korzystane, wspierajace srodowisko pozwala osobom wysoko wrazliwym rozwing¢ swoj
wyjatkowy potencjal. W badaniach prowadzonych w grupie dzieci stosuje si¢ analogi¢ do
kwiatow, porownujac wysoko wrazliwych do orchidei, a ich mniej wrazliwych rowiesnikéw
do mleczy. Orchidea wystgpuje i rozkwita rzadziej, jest niezwykta i1 delikatna, potrzebuje

szczegdlnych warunkow. Mlecz jest bardziej odporny, jednak mato kto czyni wysitek by
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korzysta¢ z jego pickna. Osoby wysoko wrazliwe efektywniej korzystaja w oferowanego

wsparcia, dobrze wykorzystuja dane im szanse i mozliwosci.

6. Moga by¢ efektywnymi liderami. Osoby wrazliwe szukaja najlepszych rozwigzan,
analizujgc problem z kazdej strony podchodza do ludzi z empatia, potrafig patrze¢ z réznych
perspektyw. Prawdopodobnie nie przyjma roli bezkompromisowego przywddcy, ktory a
agresywny sposob realizuje postawione sobie cele. Jednak ich zaangazowanie, gotowo$¢ do
po$wigcenia, czgsto pokora, determinacja 1 konsekwencja, moga da¢ warunki do efektywnego
realizowania celd6w w mniej typowy sposob. Uwaznos$¢ na drobne wskazowki, niuanse, moze

dawac¢ przewage w biznesie.

Zobaczenie potencjatu tkwigcego w wysokiej wrazliwosci wymaga checi. Na pierwszy plan
moga wysuwac si¢ trudnosci, jakich doswiadczajg wysoko wrazliwe osoby w niesprzyjajacych
warunkach. Jednak dostrzezenie drugiego planu, daje pracodawcy (i samemu pracownikowi)
ogromne korzysci. Wrazliwos$¢ to jedna z cech, ktore czynig nas ludZzmi, a uwazno$¢ na innych

1 wnikliwa obserwacja otaczajacej rzeczywistosci to istotne czynniki postepu cywilizacyjnego.
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J 4

Wrazliwos¢ srodowiskowa w rozwoju kariery przez pryzmat powolania,
znaczenia i woli

Maria Fabiani*,
*Praktykujacy badacz

Streszczenie

Niniejszy rozdzial bada powolanie, znaczenie i wolg przez pryzmat wrazliwosci srodowiskowej w
rozwoju kariery, podkreslajac jej znaczenie dla os6b o wysokiej wrazliwosci (HSP). Podkresla, w jaki
sposob unikalne cechy HSP - glebokie przetwarzanie, zwickszona empatia i wrazliwos¢ - ksztattuja ich
$ciezki kariery i satysfakcje. Rozdzial ten podkresla znaczenie dostosowania srodowiska pracy do
indywidualnej wrazliwos$ci w celu zwigkszenia satysfakcji z pracy, wydajnosci i dobrego samopoczucia.
Poprzez transdyscyplinarny przeglad, oferuje on oparte na dowodach zalecenia dla praktykow w celu
promowania wspierajacego i satysfakcjonujacego coachingu kariery, doradztwa i kontekstow pracy dla
HSP.

Stowa kluczowe: zarzadzanie kariera; wrazliwos¢ srodowiskowa; wrazliwo$¢ na przetwarzanie
sensoryczne; powotanie; znaczenie; wola

1. Wprowadzenie

Koncepcja wrazliwosci $rodowiskowej pojawita si¢ jako centralne ramy dla zrozumienia
indywidualnych réznic w reakcji na bodzce Srodowiskowe, zarbwno pozytywne, jak i negatywne.
Wrazliwo$¢ ta nie jest po prostu bierng reakcja, ale odzwierciedla zlozong interakcje migdzy
predyspozycjami genetycznymi a do$wiadczeniami zyciowymi, ktére wptywaja na to, jak jednostki
postrzegaja, przetwarzajg i reaguja na swoje srodowisko (Pluess, 2015). W kontekscie rozwoju kariery
1 doradztwa, wrazliwo$¢ srodowiskowa oferuje zniuansowana soczewke, przez ktéra mozna postrzegac
indywidualne $ciezki kariery, podkreslajac znaczenie dostosowania $rodowiska pracy do
indywidualnych wrazliwosci w celu promowania satysfakcji z pracy, wydajnosci i ogdlnego dobrostanu.

Wrazliwos¢ s$rodowiskowa charakteryzuje si¢ zwigkszonym percepcyjnym i poznawczym
przetwarzaniem danych sensorycznych, co skutkuje glebszymi reakcjami emocjonalnymi na bodzce
srodowiskowe. Ta zwigkszona wrazliwo$¢ opiera si¢ na mechanizmach neurobiologicznych w
osrodkowym uktadzie nerwowym, a badania identyfikuja okreslone obszary mézgu, takie jak ciato
migdatowate i hipokamp, ktore sa zwiazane z wrazliwoscia (Acevedo i in., 2014). Uwaza sie, ze taka
wrazliwo$¢ ma zarowno podloze genetyczne, jak i do§wiadczeniowe, ksztattuje si¢ w trakcie rozwoju
jednostki i wpltywa na nig interakcja miedzy predyspozycjami genetycznymi a czynnikami
srodowiskowymi (Assary i in., 2021; Keers i Pluess, 2017; Pluess i in., 2023).
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W psychologii zawodowe;j i organizacyjnej, a takze w praktyce coachingu i doradztwa zawodowego,
znaczenie wrazliwosci srodowiskowej jest szczegolnie istotne. Srodowisko pracy, z jego niezliczonymi
bodzcami, moze mie¢ znaczacy wptyw na jednostki, zwlaszcza te o wysokiej wrazliwos$ci. Dla 0s6b o
wysokiej wrazliwosci (HSP) dostosowanie warto$ci osobistych do ich pracy i obecnos¢
satysfakcjonujacego powotania maja kluczowe znaczenie dla ich dobrego samopoczucia i satysfakcji z
pracy (Duffy i in., 2014; Duffy i in., 2016a; Duffy i in., 2018). Koncepcje powotania, znaczacej pracy i
woli sg powigzane z wrazliwoscia srodowiskowa, co sugeruje, ze doradztwo zawodowe dla oséb o
wysokiej wrazliwosci powinno uwzglednia¢ nie tylko tradycyjne aspekty wyboru kariery, ale takze
gleboko zakorzeniona potrzebe znaczacej i dobrowolnie wybranej pracy, ktéra jest zgodna z ich
zwigkszong wrazliwoscig srodowiskowa.

Poprzez integracyjny i transdyscyplinarny przeglad badamy integracje wrazliwosci srodowiskowe;j
z koncepcjami powotania, znaczenia i woli w rozwoju kariery i doradztwie. Analizujac pojawiajace si¢
badania, teori¢ i implikacje praktyczne wynikajace z tych powiazanych ze soba konstrukcii,
przedstawimy oparte na dowodach zalecenia dla praktykéw pracujacych z osobami o wysokiej
wrazliwosci. Celem jest lepsze zrozumienie, w jaki sposob wrazliwo$¢ srodowiskowa moze wptywaé
na praktyke doradztwa zawodowego i coachingu, a ostatecznie przynie$¢ korzysci osobom z HSP w
zarzadzaniu kariera i rozwoju.

Wybrali§my podejscie transdyscyplinarne, poniewaz poleganie wytacznie na akademickim
skupieniu si¢ na badaniach terenowych moze nie przetozy¢ wynikéw badan na rzeczywiste
zastosowania. Pomimo cigglego zapotrzebowania na badania stanowigce podstawg naszej pracy, nasza
inicjatywa wymagata natychmiastowych, praktycznych rozwigzan. Zdali$my sobie rOwniez sprawe, ze
koncentrowanie si¢ wytacznie na badaniach nad wrazliwo$cia przetwarzania sensorycznego w miejscu
pracy skutkowato cyklicznym powracaniem do tych samych pomystow, podobnie jak chomik bez konca
biegajacy na swoim kotku w klatce. Konieczne byto przekroczenie granic migdzy dyscyplinami, migdzy
teorig a praktyka oraz miedzy roznymi zawodami i wiedzg specjalistyczna.

Przeciwny problem, ktory charakteryzuje swiat praktyki, polega na tym, ze czesto koncentruje si¢ on
na zbyt konkretnym rozwigzaniu i traci z oczu szerszy scenariusz. To waskie skupienie moze prowadzi¢
do paradoksu, w ktorym rozwiazania bezposrednich probleméw nieumys$lnie powoduja powstanie
bardziej znaczacych, dlugoterminowych problemow.

Potaczenie akademickich spostrzezen i praktycznych zastosowan poprzez transdyscyplinarng
perspektywe ma zatem kluczowe znaczenie dla unikniecia tych putapek i unikniecia nadmiernego
polegania na teorii.

Od strony praktycznej, nasz zespot, wywodzacy si¢ z roznych krajow i dyscyplin akademickich o
wspolnym zainteresowaniu dobrostanem 1 rozkwitem, zaangazowal si¢ w zrdéznicowang grupe
interesariuszy, w tym menedzerow, specjalistow HR, pracownikow, trenerow i doradcow poprzez grupy
fokusowe. Wysitek ten sprzyjat bardziej przystepnemu jezykowi, utorowat droge nowym pytaniom i
stworzyl wspélne zrozumienie, ktore miato kluczowe znaczenie dla naszych celow. I rzeczywisScie,
koncepcje powotania, znaczenia i woli pojawity si¢ jako glowne tematy w naszych dyskusjach w
grupach fokusowych. W sesjach tych uczestniczyli specjalisci HR, menedzerowie, przelozeni, trenerzy
i doradcy, a takze zréznicowana grupa pracownikow z catej Europy, podkreslajac uniwersalne znaczenie
1 wage tych poje¢ w miejscu pracy.

25

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.



Rt Co-funded by the
LN Erasmus+ Programme
R of the European Union

Ten wspdlny wysitek rozszerzyt si¢ na tworzenie podcastow tematycznych, podkreslajac potrzebe
wspolnego jezyka miedzy dyscyplinami oraz mi¢dzy badaczami i praktykami.

Réwnolegle utworzyliSmy zespoly zorientowane na zadania, koncentrujagce si¢ na szybkim
gromadzeniu 1 organizowaniu dowoddw, wspierajac nasz cel praktycznego zastosowania. W
zarzadzaniu karierg, coachingu i HR nacisk na powotanie, znaczenie i wolg niezaprzeczalnie wzbogacit
nasze rozumienie spelnienia w miejscu pracy i zaangazowania pracownikow. Skupienie si¢ na tych
kwestiach niesie jednak ze soba ryzyko przecenienia korzysci i niedocenienia potencjalnych wad, w
szczegblnosci w przypadku osob bardzo wrazliwych. Trendy mozna interpretowac na rozne sposoby, a
bez doglebnego zrozumienia ich podstawowych zasad istnieje ryzyko, ze zostang one wdrozone w
sposob, ktory nie przyniesie zamierzonych rezultatow. Trendy czesto sugeruja uogoélnione strategie,
ktére moga nie mie¢ uniwersalnego zastosowania w roznych sektorach, kulturach lub indywidualnych
potrzebach. To, co dziata dobrze w jednym kontekscie, moze nie przektadaé si¢ skutecznie na inny,
prowadzac do niewtasciwego stosowania praktyk i polityk.

Kolejnym krokiem w kierunku namacalnego zastosowania naszego transdyscyplinarnego podejs$cia
bylo ustanowienie partnerstw w zakresie badan stosowanych z firmami i profesjonalistami. Wspdtpraca
ta miala na celu zaspokojenie potrzeb szerszego ekosystemu przemystowego, a nie odizolowanych
kwestii firmowych.

Strategie te - zwigkszanie wzajemnego zrozumienia mi¢dzy badaczami, wspieranie wspotpracy
interdyscyplinarnej i angazowanie si¢ w dziatania transdyscyplinarne - nakreslaja nasza metode
integracji tego podej$cia w S§rodowisku korporacyjnym, kladac nacisk na zarzadzanie karierami
wrazliwymi na bodzce srodowiskowe.

Ponadto inicjatywa Sensitive Career Management podkre§la kluczowa role programéw
szkoleniowych dla profesjonalistow w srodowiskach zawodowych i firmach ro6znej wielko$ci. Podczas
gdy wigksze firmy mogg mie¢ zaawansowane innowacje w zarzadzaniu kariera, moga przeoczy¢
niuanse wrazliwosci sensorycznej i zarzadzania réznorodnoscia. Z drugiej strony, mate i $rednie
przedsiebiorstwa (MSP) czesto borykaja si¢ z brakiem zasobow i wiedzy specjalistycznej. Naszym
celem jest wyposazenie ich zarowno w wiedze, jak i praktyczne narzedzia.

Ponadto nasz projekt opiera si¢ na trzech podstawowych zobowigzaniach: Uczenie si¢, ktore
koncentruje si¢ na szkoleniu menedzeréw; Rozpowszechnianie, ktore jest poswigcone dzieleniu si¢
wynikami z szeroka publiczno$cia, w tym naukowcami, praktykami i ogdlem spoteczenstwa; oraz
Wplyw, ktéry ma na celu wywarcie znaczacego, namacalnego wplywu na przedsigbiorstwa i
spolecznosci.

Obecnie nasza oferta edukacyjna obejmuje wyklady, warsztaty, studia przypadkow i nanolearning,
z naciskiem na §wiadomos¢ ekologiczng oraz zarzadzanie i rozwoj kariery. Te materialy 1 dzialania
pochodza z naszej biezacej pracy z firmami i praktykami (specjalistami ds. zasobow ludzkich, coachami,
konsultantami, edukatorami 1 trenerami). Dziatania te wymagaja od uczestnikow S$cislego
zaangazowania si¢ w realia zarzadzania kariera, coachingu i doradztwa dla HSP, a takze sprzyjaja
glebszemu zrozumieniu i praktycznym umiej¢tnosciom w tych obszarach.
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2. Ramy teoretyczne i pojawiajace si¢ perspektywy

Zrozumienie wrazliwosci Srodowiskowej staje si¢ centralng rama, ktora przeksztatca rozwoj kariery
1 doradztwo. Koncepcja ta, szeroko zdefiniowana, obejmuje indywidualne réznice w reagowaniu na
bodzce srodowiskowe, zarowno pozytywne, jak i negatywne. Kluczowe dla tego dyskursu jest uznanie,
ze wrazliwo$¢ srodowiskowa znaczaco wptywa na trajektorie kariery, wymagajac glebszej eksploracji
jej implikacji w $rodowisku zawodowym i pracy. Ramy wrazliwo$ci §rodowiskowej zakltadaja, ze
jednostki réznig sig¢ pod wzgledem percepcyjnego 1 poznawczego przetwarzania bodzcow
srodowiskowych, co jest zmiennos$cig zakorzeniong w mechanizmach neurobiologicznych (Ellis i in.,
2011; Pluess, 2015; Pluess i in., 2023). Wrazliwos¢ ta nie jest po prostu cechg statyczng, ale ewoluuje
poprzez wzajemne oddziatywanie predyspozycji genetycznych i doswiadczen srodowiskowych od
okresu prenatalnego przez cate zycie (Pluess i Belsky, 2011).

Poruszanie si¢ po S$ciezkach kariery jest coraz bardziej zlozone w dzisiejszym dynamicznym
srodowisku pracy, charakteryzujacym si¢ cigglymi zmianami i wyzwaniami, ktore testujg umiejgtnosci
jednostek i zdolno$¢ do wyobrazania sobie ich przysztosci zawodowej (Savickas i in., 2009; Kenny i
in., 2024). W odpowiedzi na ten zlozony krajobraz opracowano nowe teorie i strategie interwencji, aby
pomoc jednostkom zrozumie¢ ich konteksty zawodowe.

Ostatnie badania poszerzyly zakres psychologii zawodowej i organizacyjnej o eudajmoniczne
aspekty dobrostanu, takie jak rozwoj osobisty, poczucie sensu i altruizm, ktére stanowia podstawe
ludzkiego rozkwitu (Ryff & Singer, 1998). Wymiary te oferuja bardziej zniuansowane zrozumienie
satysfakcji z pracy poza tradycyjnymi miarami, podkreslajac role pracy w przyczynianiu si¢ do poczucia
celu, szczgsécia, wlasnej wartosci, sukcesu, rozwoju osobistego lub znaczenia.

Teoria konstruowania kariery (CCT) sugeruje, ze jednostki konstruuja swoje $ciezki kariery poprzez
nadawanie swoim do$wiadczeniom osobistego znaczenia (Savickas, 2013). Podejscie to koncentruje si¢
na subiektywnych wymiarach kariery, postrzegajac je jako konstrukty, ktore interpretuja przeszle,
obecne i przyszte doswiadczenia przez pryzmat znaczenia. Dlatego tez budowanie kariery wiaze si¢ z
nadawaniem znaczenia swoim doswiadczeniom, co sugeruje, ze podroz rozwoju kariery jest wspierana
przez rozne zasoby osobiste, ktore umozliwiajg jednostkom pokonywanie potencjalnych przeszkod w
przysztosci. Wsrdd tych zasobow znajduja sie powotanie zawodowe, znaczenie i wola.

Znaczenie wrazliwosci srodowiskowej dla rozwoju kariery jest szczegdlnie widoczne w kontekscie
powotania, znaczenia i woli. Konstrukty te moga dostarczy¢ bogatego materialu do zrozumienia, w jaki
sposob osoby o wysokiej wrazliwosci poruszaja si¢ po Sciezkach kariery.

Badania wskazujg, ze na przejscie z zycia akademickiego do pracy zawodowej wplywajg okreslone
czynniki spoteczno-demograficzne i indywidualne. Podobny wptyw obserwuje si¢ podczas zmiany
sciezki kariery. Jednakze, poza tymi czynnikami, zasoby psychologiczne odgrywaja kluczowg role w
tagodzeniu tych zmian, a koncepcja powotania zawodowego jest jednym z tych kluczowych zasobow.
Koncepcja powotania w pracy jest rdzna, ale ogdlnie odnosi si¢ do poczucia celu, ktéore popycha
jednostke w kierunku pracy, ktora jest zarowno osobiscie satysfakcjonujaca, jak i spotecznie znaczaca,
prawdopodobnie obejmujac elementy duchowe, pasj¢ lub altruizm. Koncepcja ta w znacznym stopniu
pokrywa si¢ z koncepcja sensownej pracy, ktora charakteryzuje si¢ zrozumieniem wpltywu pracy i
poczuciem, ze jest ona znaczgca i wartosciowa. Rozroéznienie migdzy powolaniem a sensowng praca
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moze by¢ czasami niewyrazne, ale sensowna praca jest czesto uwazana za szerszy termin, a powolanie
jest szczegdlnym rodzajem znaczacego zaangazowania (Dik & Duffy, 2015; Duffy et al., 2016a).
Powotlanie nabiera wigkszego znaczenia dla HSP. Ich glebokie zdolnosci przetwarzania sprawiaja, ze sa
szczegOlnie biegli w dostosowywaniu osobistych wartosci do dazen zawodowych, podkreslajac
znaczenie doradztwa zawodowego i coachingu dostosowanego do ich unikalnych potrzeb.

Podobnie, dazenie do sensownej pracy, charakteryzujacej si¢ zrozumieniem wtasnego wktadu jako
znaczacego 1 wartosciowego, gleboko rezonuje z wrazliwymi jednostkami. Ich podwyzszona ostrosé¢
percepcji umozliwia im poszukiwanie rol, ktore nie tylko sa zgodne z ich warto$ciami, ale takze
zapewniaja glebokie poczucie spelienia i wktadu. Poszukiwania te s dodatkowo niuansowane przez
koncepcje woli pracy.

Woluntaryzm w pracy, koncepcja wylaniajaca si¢ z psychologii perspektywy pracy (Blustein, 2006),
uznaje ograniczenia, z jakimi boryka si¢ wiele oséb dokonujacych wyboréw zawodowych. Jest ona
zazwyczaj postrzegana jako niezbedna do doswiadczania powotania lub znalezienia sensownej pracy,
co sugeruje, ze poczucie autonomii w podejmowaniu decyzji zawodowych zwigksza
prawdopodobienstwo wystapienia tych doswiadczen (Allan i in., 2016; Dufty i in., 2016b). Dla 0s6b o
wysokiej wrazliwosci wolicjonalno$¢ pracy ma kluczowe znaczenie, poniewaz umozliwia im
poruszanie si¢ po $rodowisku pracy w sposob tagodzacy nadmierna stymulacje sensoryczng i
emocjonalng (Allan i in., 2016).

Glowne teorie rozwoju kariery posrednio odniosly si¢ do tych kwestii, z ktorych kazda oferuje
strategie pomagajace jednostkom odkry¢ lub stworzy¢ satysfakcjonujace srodowisko pracy. Obejmuja
one dopasowanie osobistych mocnych stron do srodowiska pracy, realizacje tozsamo$ci zawodowe;,
zrozumienie wzajemnego oddziatywania czynnikoOw osobistych, behawioralnych i srodowiskowych,
konstruowanie znaczacych narracji dotyczacych kariery oraz osigganie spetnienia zawodowego poprzez
godng prace i autonomi¢ (Chen, 2001; Dik & Duffy, 2015; Hansen, 2013; Hartung & Taber, 2013; Lent,
2013).

Dodajac nowa perspektywe, ostatnie odkrycia dotyczace wrazliwosci na przetwarzanie sensoryczne
(SPS) dostarczyly cennych informacji na temat tego, w jaki sposob roéznice indywidualne wptywajg na
doswiadczenia zawodowe 1 wpltywaja na zaangazowanie, satysfakcj¢ i dobre samopoczucie (Golonka
& Gulla, 2021; Schmitt, 2022; Vieregge et al., 2023, migdzy innymi).

Wzajemne oddzialywanie powotania, znaczenia i woli w ramach wrazliwosci srodowiskowe;j
zapewnia przekonujaca soczewke, przez ktora mozna spojrze¢ na rozwdj kariery oséb o wysokiej
wrazliwosci.

Integracja wrazliwosci $rodowiskowej z konstruktami powolania, znaczenia i woli zapewnia
kompleksowe ramy dla poprawy praktyki doradztwa zawodowego, umozliwiajagc praktykom lepsze
wspieranie wysoce wrazliwych osob (HSP) w ich rozwoju zawodowym. Opierajac si¢ na
zniuansowanym zrozumieniu unikalnego przetwarzania informacji sensorycznych przez HSP (Acevedo
et al., 2014; Pluess, 2015; Pluess et al., 2023) i jego implikacji dla aspiracji zawodowych i satysfakcji
(Dik & Dufty, 2015; Duffy et al., 2016b), podejscie to utatwia dostosowang metodologi¢ doradztwa i
coachingu. Zapewnia kompleksowe ramy dla zrozumienia, w jaki sposob cechy osobiste i atrybuty pracy
oddziatujg na rozwoj kariery i dobrostan oraz podkresla znaczenie uwzglednienia zaréwno rdznic
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indywidualnych, jak i jako$ciowych aspektow pracy w tworzeniu integracyjnych i wspierajacych
srodowisk pracy. Taka metodologia uznaje skomplikowany zwiazek miedzy wrazliwo$cig jednostki a
jej doswiadczeniami zawodowymi i zawodowymi, promujac w ten sposob bardziej satysfakcjonujace
$ciezki kariery dla HSP (Ellis i in., 2011; Greven i in., 2019). Wzywa do ponownej oceny tradycyjnych
podejs$¢ do doradztwa zawodowego i coachingu oraz opowiada si¢ za strategiami, ktore uwzgledniaja
wyjatkowa wrazliwo$¢ i mocne strony tych osob.

W miare rozwoju psychologii zawodowej i organizacyjnej, integracja wynikow badan nad
wrazliwoscig Srodowiskowg daje obietnice promowania bardziej satysfakcjonujacych i znaczgcych
doswiadczen zawodowych dla wszystkich, zwlaszcza tych, ktorzy poruszajg si¢ po $wiecie pracy z
podwyzszong wrazliwoscia.

3. Rola powolania w rozwoju kariery dla osob z HSP

Koncepcja pracy jako powotania stala si¢ coraz bardziej popularna w dziedzinie psychologii
zawodowej 1 zachowan organizacyjnych, rosngc wyktadniczo z mniej niz 10 artykuléw naukowych do
ponad 500 w ciagu ostatnich 15 lat. Pomimo stosunkowo niedawnego pojawienia si¢ w dyskursie
akademickim, idea pracy jako powotania ma glgbokie korzenie kulturowe siggajace XVI wieku, w
szczego6lnosci Marcina Lutra, ktory wprowadzit rewolucyjng idee, ze wszystkie formy uczciwej pracy
mogg mie¢ znaczenie duchowe, a nie tylko przedsigwzi¢cia klasztorne (Dik i in., 2023). Koncepcja ta
zyskata znaczng popularno$¢ w ostatnich latach, o czym $wiadczy mnozenie si¢ popularnej literatury,
zasobow internetowych i ustug doradczych zwiagzanych z powotaniem, co wskazuje na rosnaca
fascynacje ta idea (Thompson i Bunderson, 2019). Wzrost ten zbiega si¢ rowniez z tym, co niektorzy
uwazaja za pokoleniowy trend w kierunku podkreslania znaczacej pracy i zycia wlasnym powotaniem
(Ng et al. 2010, Twenge 2014, Twenge et al. 2010). Trend ten podkresla rosnace zainteresowanie i
znaczenie pojecia pracy jako powotania we wspotczesnym spoteczenstwie.

3.1 Definiowanie powolania zawodowego

Dufty i in. (2018) opisuja powotanie zawodowe jako ztozony konstrukt, ktory obejmuje elementy
znaczenia, motywacji prospotecznej i poczucia bycia przycigganym do okreslonego zawodu, czy to
poprzez wewngtrzne pragnienia, czy wplywy zewnetrzne. Znaczenie w tym kontek$cie polega na
znalezieniu osobistego sensu i celu w swojej pracy, podczas gdy motywacja prospoleczna jest dgzeniem
do pomagania innym Iub przyczyniania si¢ do  wickszego dobra. Koncepcja
wewngtrznego/zewngtrznego powolania obejmuje poczucie bycia popychanym w kierunku okre$lonego
rodzaju pracy. To pojecie powotania jest postrzegane jako kluczowa orientacja na kariere (Zhang i in.,
2015) i jest uwazane za wplywowe na wczesnych etapach rozwoju kariery (Hirschi i Herrmann, 2013).
Okres studiow i szkolenia zawodowego zazwyczaj zbiega si¢ z okresem wschodzacej dorostosci, etapem
rozwojowym charakteryzujacym si¢ kluczowymi zadaniami zwigzanymi z ksztaltowaniem tozsamosci
(Arnett, 2004; Wider i in., 2023), w tym krytycznymi wyborami zawodowymi. Wschodzgca dorostosc,
ktora trwa od 18 do okoto 29 roku zycia (Arnett i in., 2014), to okres, w ktérym znaczny wysitek

29

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.



Rt Co-funded by the
LN Erasmus+ Programme
R of the European Union

po$wieca si¢ na edukacje i badanie réznych $ciezek kariery przed podjeciem decyzji o wyborze $ciezki
kariery w wieku okoto 30 lat, zgodnie ze wspotczesng teorig ugruntowanej dorostosci Mehta (2020).

Badania nad powotaniem podkreslaja glteboki wptyw powotania na kariere i dobrostan jednostek,
jednocze$nie podkreslajac znaczenie umozliwienia jednostkom realizacji ich powotania w celu
uzyskania optymalnych wynikow.

Osoby, ktore do§wiadczaja powotania w swojej karierze, czesto zgtaszaja liczne korzys$ci, poczawszy
od pozytywnego nastawienia do pracy, takiego jak zwigkszona skuteczno$¢ w podejmowaniu decyzji
zawodowych, zaangazowanie i satysfakcja z pracy, a skonczywszy na lepszych wynikach. Tendencja ta
jest obserwowana na calym $wiecie, a badania obejmujace ponad 20 krajow potwierdzaja te korzysci
(np. Goldfarb, 2018; Hagmaier & Abele, 2012; Praskova et al., 2014; Rothmann & Hamukang'andu,
2013; Shim & Yoo, 2012; Zhang et al., 2015). W szczegolnosci wsrod studentow istnieje silna korelacja
migdzy poczuciem powolania a satysfakcjg akademicka (Duffyiin., 2011), a takze z poczuciem wlasnej
skutecznosci w karierze i poczuciem wiasnej skutecznosci w podejmowaniu decyzji zawodowych
(Domene, 2012; Hirschi i Herrmann, 2013; Dik i in., 2008). Ponadto osoby z powolaniem czgsto
doswiadczaja wickszego komfortu w dokonywaniu wyboréw zawodowych, bardziej ceniag swoje
zawody 1 wykazuja wyzszy poziom wewnetrznej motywacji, znaczenia w pracy i zdolnosSci
adaptacyjnych w swojej karierze (np. Dik i in., 2012; Douglass i Duffy, 2015). Wyniki te pokazuja, ze
studenci z powotaniem maja tendencje do podejmowania decyzji zawodowych z pewnoscig siebie 1
checig podejmowania przysztych wyzwan, cho¢ nalezy zauwazy¢, ze te badania przekrojowe nie
ustalaja zwiazku przyczynowo-skutkowego.

W $wiecie zawodowym postrzeganie powotania jest silnie skorelowane z satysfakcja z pracy,
przywigzaniem organizacyjnym oraz nizszym prawdopodobienstwem wypalenia zawodowego i
zamiaru odejscia z pracy (np. Duffy i in., 2011; Bunderson i Thompson, 2009; Yoon i in., 2017,
Cardador i in., 2011). Podczas gdy mniej badan koncentrowato si¢ na wydajnosci pracy, wstepne
dowody sugeruja pozytywne powiazania z prowizjami od sprzedazy, wykonywaniem zadan, sukcesem
zawodowym, szansa na zatrudnienie i kompetencjami zawodowymi (Park i in., 2016; Lee i in., 2018;
Lysova i in., 2018; Guo i in., 2014). Pracownicy z powolaniem sg zwykle bardziej zaangazowani,
pracuja dtuzej 1 wykazujg wieksze zachowania obywatelskie w organizacji (Xie i in., 2016), co sugeruje
znaczace korzy$ci organizacyjne.

Co wigcej, powolanie wigze si¢ z ogdlnym dobrostanem psychicznym, w tym sensem Zzycia,
entuzjazmem, satysfakcja zdrowotna, dobrostanem emocjonalnym i dostosowaniem psychologicznym
(np. Dik i in., 2012; Peterson i in., 2009; Wrzesniewski i in., 1997; Rawat i Nadavulakere, 2015; Steger
i in., 2010). Sugeruje to, ze spetnienie wynikajace z realizowania powotania w pracy rozciaga si¢ na
szerszg satysfakcje zyciowa.

Badania zbadaty rowniez mechanizmy, poprzez ktére powotanie wptywa na te pozytywne wyniki,
identyfikujgc rézne czynniki moderujace i posredniczace, takie jak podstawowa samoocena, motywacja,
narodowos$¢, cele i zrodto powotania (np. Dik i in., 2019; Duffy i in., 2018; Thompson i Bunderson,
2019). Wsrod nich znaczenie pracy i zaangazowanie w karier¢ pojawiaja si¢ jako znaczagce mediatory,
wyjasniajace zwiazek migdzy powolaniem a zwigkszonym zaangazowaniem i satysfakcja z pracy w
ro6znych badaniach (np. Duffy i in., 2011; Hirschi, 2012).

30

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.



Rt Co-funded by the
LN Erasmus+ Programme
R of the European Union

Co ciekawe, koncepcja zycia zgodnie z powolaniem odgrywa kluczowa role posredniczaca, z
dowodami sugerujacymi, ze realizacja powotania w pracy silniej przewiduje pozytywne wyniki niz
samo postrzeganie powolania (np. Duffy i in., 2013). Badania podluzne dodatkowo wyjasniaja
dynamiczng interakcje¢ miedzy powotaniem a jego pozytywnymi skutkami, podkreslajac zarowno
bezposredni, jak i wzajemny wpltyw w czasie (np. Dobrow i Tosti-Kharas, 2011; Hirschi i Herrmann,
2012; Praskova i in., 2014).

W przypadku oséb o wysokiej wrazliwosci (HSP) pojgcie wywotywania nabiera dodatkowego
znaczenia. HSP maja podwyzszony poziom wrazliwo$ci przetwarzania sensorycznego, ktéry powoduje,
ze doswiadczaja i reaguja na swoje srodowisko glebiej niz ich mniej wrazliwi odpowiednicy (Aron &
Aron, 1997). Ta nieodtaczna cecha HSP sprawia, ze dostosowanie osobistych wartosci do ich pracy jest
nie tylko preferowane, ale ma zasadnicze znaczenie dla ich ogdlnego samopoczucia i satysfakcji z pracy.
Kariera, ktora rezonuje z podstawowymi warto§ciami HSP, celem i pragnieniem wprowadzenia zmian,
moze by¢ szczegblnie satysfakcjonujaca, poniewaz jest zgodna z ich glebokim przetwarzaniem
bodzcow sensorycznych i emocjonalnych.

Integracja osobistych wartosci z zyciem zawodowym ma kluczowe znaczenie dla os6b z HSP.
Pozwala im to znalez¢ wigksze znaczenie w pracy i podchodzi¢ do swoich 16l z poczuciem celu i
zaangazowania. To dostosowanie moze zlagodzi¢ potencjalne nadmierne pobudzenie i stres w miejscu
pracy, wspolne wyzwania dla HSP, zapewniajac im role, ktora wydaje si¢ z natury satysfakcjonujaca i
zgodna z ich tozsamoscia (Aron, 1996; Schmitt, 2022; Golonka & Gulla, 2021).

Dla HSP dazenie do powolania w rozwoju zawodowym jest sposobem na wykorzystanie ich
wyjatkowej wrazliwosci w sposob, ktory promuje rozwdj osobisty i zawodowy. Znajdujac 1 angazujac
si¢ w prace, ktora jest glgboko zgodna z ich warto$ciami i aspiracjami, HSP moga osiaggna¢ poczucie
spetnienia i satysfakcji, ktore wykraczaja poza konwencjonalne miary sukcesu zawodowego.

3.2 Druga strona kariery zawodowej

Niemniej jednak, badanie powotania w kontekscie wrazliwosci $rodowiskowej ujawnia
zniuansowany krajobraz, w ktorym nieodtacznym korzysciom ptynacym z realizowania powotania
moga towarzyszy¢ znaczace wyzwania, szczegolnie dla osob o wysokiej wrazliwosci (HSP). Badania
sugeruja, ze chociaz powolanie moze oferowac glebokie spetnienie i dostosowanie migdzy warto§ciami
osobistymi a zyciem zawodowym, jest to rOwniez miecz obosieczny, ktory stwarza wyjatkowe trudnosci
dla HSP.

Osoby z HSP, charakteryzujace si¢ glebokim przetwarzaniem informacji sensorycznych i
zwickszong reaktywnos$cig emocjonalng (Aron i Aron, 1997), moga bardziej dotkliwie doswiadczaé
ciemnych aspektow powolania. Na przyktad Bunderson i Thompson (2009) podkreslili, ze opiekunowie
700 z silnym poczuciem powotania czuli si¢ zmuszeni do moralnego obowiazku, co prowadzito ich do
akceptowania poswigcen zwigzanych z pracg i1 stawania si¢ hiperkrytycznymi wobec dziatan swoich
organizacji. To zwigkszone poczucie odpowiedzialnosci i krytyczna perspektywa moga by¢ szczegolnie
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trudne dla oséb z HSP, ktore juz intensywniej przetwarzaja swoje srodowisko pracy i moga glebiej
odczuwac te naciski.

Podobnie Schabram i Maitlis (2017) opisali, w jaki sposdb pracownicy opieki nad zwierzetami,
kierowani swoim powotaniem, radza sobie z negatywnymi emocjami wynikajagcymi z wyzwan
zwigzanych z ich powolaniem, a niektore §ciezki prowadza z dala od ich organizacji. To emocjonalne
zamieszanie moze by¢ spotegowane w przypadku HSP, dla ktérych dysonans miedzy ich powotaniem
a rzeczywisto$cig organizacyjng moze by¢ bardziej niepokojacy, potencjalnie poglebiajac emocjonalne
zniwo i prowadzac do wyzszych wskaznikow rotacji lub niezadowolenia.

Ustalenia Dobrow i Tosti-Kharas (2012), ze studenci muzyki z silnym poczuciem powotania moga
ignorowa¢ negatywne informacje zwrotne dotyczace kariery, mogg mie¢ rowniez implikacje dla HSP.
Ich glebokie przetwarzanie moze sprawic, ze beda bardziej podatni na btad potwierdzenia, selektywnie
interpretujac informacje, ktore sa zgodne z ich powotaniem, ignorujac krytyczne informacje zwrotne
niezbedne do rozwoju kariery.

Co wigcej, badanie Jo et al. (2018) taczace powotanie ze zwigkszonym wypaleniem zawodowym i
PTSD wsrod strazakow budzi obawy dotyczace podatnosci HSP w zawodach o wysokim poziomie
stresu. Intensywne zaangazowanie emocjonalne HSP w ich pracg moze nasila¢ skutki wypalenia i stresu,
zwlaszcza jesli ich powotanie wymaga ciagglego narazenia na traumatyczne sytuacje.

Wreszcie, badania Berg i wsp. (2010) oraz Duffy i wsp. (2016¢) sugeruja, ze niezdolno$¢ do
realizacji postrzeganego powolania moze prowadzi¢ do zalu i zmniejszonej satysfakcji z zycia. Efekt
ten moze by¢ szczegoélnie dotkliwy dla HSP, ktorych wrazliwo§¢ srodowiskowa moze zwigkszacd
emocjonalny wptyw niespelnionych powotan, prowadzac do wickszego niepokoju i niezadowolenia.

W swietle wrazliwos$ci §rodowiskowe;j staje si¢ jasne, ze chociaz powolanie moze zapewnic¢ znaczacy
kierunek i1 spelnienie, wymaga rdéwniez starannej nawigacji w celu zlagodzenia potencjalnych
negatywnych skutkow. Dla HSP zrozumienie potencjalnych wyzwan zwigzanych z powolaniem - takich
jak zwigkszony stres, emocjonalne zawirowania i potencjal niezadowolenia - ma kluczowe znaczenie.
Swiadomo$¢ ta moze pomoc jednostkom, doradcom zawodowym i coachom oraz specjalistom HR w
opracowywaniu strategii, ktore wykorzystuja pozytywne aspekty powotania, jednoczes$nie chronigc
przed potencjalnymi putapkami, ostatecznie wspierajagc bardziej zrownowazong i satysfakcjonujaca
sciezke kariery dla HSP.

3.3 Miary powolania zawodowego

Powotanie do pracy moze by¢ mierzone przy uzyciu réznych instrumentéw i podejs¢. Jednym z
podejs¢ jest wykorzystanie wielowymiarowych miar, ktore wychwytuja rozne aspekty powotania. Na
przyktad Kwestionariusz Powotania (CVQ) i Krétka Skala Powotania (BCS) to dwa instrumenty, ktore
oceniajg obecnos¢ i poszukiwanie powotania (Gargi i in., 2022). Wykazano, ze instrumenty te majg
dobra rzetelnos¢ i trafnos¢ oraz zapewniajg bardziej szczegdtowa, wielowymiarowa analize powotania
(Ryan i in., 2015).

32

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.



Rt Co-funded by the
LN Erasmus+ Programme
R of the European Union

Unified Multidimensional Calling Scale (UMCS) opiera si¢ na wcze$niej opublikowanych pozycjach
i Iaczy dwa modele w kompleksowga strukturg, ktora mierzy powotanie w siedmiu aspektach: Pasji,
Celowosci, Poswigcenia, Wszechobecnosci, Orientacji Prospotecznej, Powotania Transcendentnego i
Tozsamosci (Vianello i in., 2018).

Innym podejs$ciem jest opracowanie skali, ktéra uchwyci pochtaniajaca, znaczaca pasje, ktorej ludzie
doswiadczaja w danej dziedzinie. 12-punktowa skala opracowana w badaniu przeprowadzonym przez
Dobrow i Tosti-Kharas (2011) wykazata si¢ rzetelnoscig i trafnoscia w r6znych kontekstach i w czasie
(Bryan i in., 2012). Skala ta moze by¢ wykorzystana do oceny satysfakcji z zawodu, poczucia wlasnej
skutecznosci zwiazanej z kariera, tozsamos$ci zawodowej i innych powigzanych czynnikow (Dobrow &
Tosti-Kharas, 2011). Ogolnie rzecz biorac, te miary zapewniajg psychometrycznie solidne sposoby
pomiaru powotania do pracy i moga przyczyni¢ si¢ do badan nad powotaniem, znaczeniem pracy i
kariery.

Tabela 1 podsumowuje charakterystyke tych instrumentéw, w tym ich gtowne cechy, mierzone
wyniki 1 znaczenie dla HSP.

Tabela 1 - Miary wywolywania. Nasze opracowanie.

Glowna
Nazwa instrumentu || charakterystyka Mierzone wyniki Znaczenie dla HSP
instrumentu
Kwestionariusz Ocenia obecnos$¢ i . . Potencjalnie wysoki ze
L. . . Powotanie, powotanie, L.
powolania i poszukiwanie . . wzgledu na skupienie si¢ na
. . satysfakcja z kariery ) .
powolania (CVQ) powolania osobistym znaczeniu i celu.
. . Potencjalnie wysoki ze
. . Powot fak S
Kroétka skala Krétki pomiar do owolanie, satystakcja z wzgledu na skupienie si¢ na

kariery, tozsamos¢

wywotywania (BCS) || oceny potaczen osobistym powotaniu i

zawodowa .
satysfakcji.
. . Pasja, celowo$¢ Wysoki, poniewaz obejmuje
Ujednolicona . . 42, . ’ YSOXd, POTiie I
. . Mierzy potaczenia || poswiecenie, aspekty takie jak pasja,
wielowymiarowa . . cr . .
j w siedmiu wszechobecno$é, orientacja || transcendentne wezwanie,
skala potaczen . e A
(UMCS) aspektach prospoleczna, powotanie celowosc 1 tozsamosc, ktore

transcendentalne, tozsamo$¢|| s istotne dla HSP.

. Zadowolenie z zawodu,
Ujmuje

ochtaniaiac poczucie wiasnej Wysoki, ze wzgledu na
12-punktowa skala Iz)nacz c ) z:.!’ do skuteczno$ci zwigzane z skupienie si¢ na pasji i
acq pase kariera, tozsamos$¢ zZnaczgcym zaangazowaniu.
domeny sawod
wodowa
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Nalezy zauwazy¢, ze tabela zostata skonstruowana w oparciu o ogolne dostgpne informacje i typowe
wykorzystanie takich instrumentéw w badaniach zawodowych, organizacyjnych i behawioralnych.
Znaczenie dla HSP wynika z charakteru instrumentéw i ich skupienia na zmiennych operacyjnych,
takich jak pasja, cel i osobiste znaczenie, ktore mogg by¢ wazne dla HSP.

4. Znaczenie pracy i wrazliwos¢ Srodowiskowa

Wspotczesne badania w naukach spotecznych wychodza z przekonania, ze praca jest podstawowym
elementem satysfakcjonujacego zycia.

Ostatnio nastgpit znaczny wzrost zainteresowania i badan nad sensowna praca, katalizowany przez
rozw6j narzgdzi pomiarowych i zwickszong $wiadomos$¢ spoteczng. Ta rozwijajaca si¢ dziedzina
odnotowata znaczny wzrost aktywnosci naukowej, a liczba cytowan na temat znaczgcej pracy
dramatycznie wzrosta. Rozwdj badan w tym obszarze jest wspierany przez kompleksowe przeglady,
podreczniki i ksigzki zorientowane na praktykow, ktore badajg wieloaspektowy charakter znaczacej
pracy i jej implikacje (You et al., 2021; Bailey et al., 2019; Lysova et al., 2018; Steger, 2017, 2019;
Madden et al., 2019; Dik et al., 2013).

4.1 Definiowanie sensownej pracy

Chociaz istnieje konsensus co do tego pojecia, definicje znaczacej pracy sa bardzo zrdéznicowane, a
wiele z nich wynika z empirycznych prob ilosciowego okreslenia tego pojecia, a nie z podstaw
teoretycznych. Jedna z bardziej przekonujacych definicji teoretycznych zaklada, ze aby praca zostata
uznana za znaczacg, musi nie tylko generowac osobiste poczucie znaczenia dla pracownika, ale takze
by¢ uznawana za warto$¢ etyczng lub moralng wykraczajaca poza jednostke (Yeoman i in., 2019). Z tej
perspektywy badanie znaczacej pracy wymaga oceny, czy kariera zapewnia psychologicznie atrakcyjne
(np. autonomia, szacunek) i strukturalnie korzystne (np. wolnos¢, bezpieczenstwo) warunki, oprocz
uwzglednienia etycznego lub moralnego wktadu pracy.

Nowsze dyskusje na temat znaczacej pracy poszerzyly t¢ koncepcij¢ o dazenie do osobiscie znaczacej
kariery i przedsigwzi¢¢ zawodowych wykraczajacych poza zwykte zadania zawodowe. Perspektywa ta
podkresla znaczenie dostosowania pracy do indywidualnych warto$ci, mocnych stron, motywacji i
zainteresowan. Jednak wspotczesne dyskusje uznajg réwniez rolg kontekstu, w tym sprawiedliwosci
spotecznej i dostepu do godnej pracy, w ksztaltowaniu znaczacej pracy. Pomimo rosnacego uznania
tych czynnikow kontekstowych, badania nadal w duzej mierze stawiaja na pierwszym miejscu
subiektywne oceny jednostek dotyczace znaczenia ich pracy (Lysova i in., 2019).

Ewolucja badan nad sensowng praca od jej psychiatrycznych poczatkéw do obecnego znaczenia w
badaniach nad biznesem i zarzadzaniem odzwierciedla znaczng ekspansj¢. Poczatkowo pod wptywem
modelu charakterystyki pracy Hackmana i Oldhama (1976), ktéry postrzegal znaczaca prace przez
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pryzmat charakterystyki zadan zawodowych, dziedzina ta przeszta w kierunku bardziej holistycznego
zrozumienia. Wrzesniewski 1 in. (1997) powigzali sensowng prace z szersza koncepcja powolania,
podkreslajac rolg pracy w zyciu cztowieka, a nie tylko jej aspekty zwigzane z zadaniami.

Wspolczesne badania nad sensowna praca, cho¢ zrdznicowane, maja wspdlne tematy, ktore
podkreslaja integracje calego "ja" z praca, rownowage miedzy réznymi aspektami "ja" i pracy oraz
dazenie do pracy jako autonomicznej ekspresji wlasnego celu. Badacze tacy jak Chalofsky (2003), Lips-
Wiersma i Morris (2009) oraz Rosso et al., (2010) rozwingli te idee, badajac, w jaki sposdb znaczaca
praca obejmuje wyrazanie siebie, rozwijanie i realizowanie wlasnego potencjatu, Iaczenie si¢ z innymi
1 przyczynianie si¢ do wiekszego dobra.

Zrozumienie znaczacej pracy oznacza rozpoznanie jej unikalnych cech i tego, jak rozni si¢ ona od
koncepcji powotania. Podczas gdy obie koncepcje sa integralng czgscig samorealizacji i psychologii
zawodowej, odnosza si¢ one do réznych aspektow zaangazowania jednostki w praceg.

Podstawowa réznica migdzy sensowna pracg a powolaniem polega na ich pochodzeniu i
ukierunkowaniu. Sensowna praca jest bardziej zwigzana z trescig 1 wptywem samej pracy, podkreslajac
znaczenie i spelnienie wynikajace z charakteru pracy i jej wynikéw. W przeciwienstwie do tego,
powotanie jest bardziej zwigzane z wewngtrznym popedem jednostki i osobistym przekonaniem do
okreslonego rodzaju pracy lub $ciezki kariery, czgsto zwigzanym z glebszym poczuciem celu lub
obowigzku, ktory wykracza poza zwykla satysfakcj¢ z pracy lub sukces zawodowy.

Co wiecej, sensowna praca moze by¢ kultywowana lub znajdowana w roznych zawodach i branzach,
co sugeruje, ze jednostki moga czerpac znaczenie z kazdej pracy, ktora jest zgodna z ich warto$ciami i
wnosi pozytywny wktad w $wiat. Powotanie jest jednak zwykle postrzegane jako konkretny i czgsto
niezmienny kierunek w zyciu zawodowym, ktory zmusza jednostke do kontynuowania okres§lonej
kariery lub przedsigwziecia zawodowego.

Podsumowujac, chociaz nie ma jednej teorii, ktora obejmowataby znaczaca pracg, dominujacy
dyskurs identyfikuje trzy gtowne atrybuty: wartos¢ funkcjonalng zadan zawodowych, psychologiczne
doswiadczenie znaczenia oraz etyczne implikacje pracy. Lacznie elementy te podkreslajg, ze sensowna
praca nie tylko spetnia indywidualne aspiracje, ale takze wnosi pozytywny wklad w spoteczenstwo. |
chociaz zaréwno znaczaca praca, jak i powotanie w znacznym stopniu przyczyniajg si¢ do satysfakcji
zawodowej 1 osobistego spelnienia, robig to poprzez rézne mechanizmy i zroédta - jeden poprzez
charakter i wptyw samej pracy, a drugi poprzez osobiste, czasem duchowe, dazenie do spelnienia
okreslonej roli lub celu.

Badania empiryczne konsekwentnie wykazujg pozytywny wplyw sensownej pracy na wyniki
indywidualne i organizacyjne. Pracownicy, ktorzy postrzegaja swoja prace jako znaczaca, zglaszaja
wyzszg satysfakcj¢ z pracy, zaangazowanie, kreatywno$¢ i zaangazowanie, a takze nizsza absencje i
zamiary rotacji (Kamdron, 2005; Sparks & Schenk, 2001; Harpaz & Fu, 2002; Johnson & Jiang, 2017,
Steger et al., 2013; Cohen-Meitar et al., 2009; Montani et al., 2017; Johns et al., 1992; Steger et al. ,
2012; Soane et al, 2013; Fairlie, 2011). Odkrycia te podkreslaja potrzebe dalszych badan w celu
wyjasnienia przyczynowos$ci i potencjalnych wzajemnych wplywoéw lub czynnikéw zewnetrznych
przyczyniajacych si¢ do tych relacji.
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Co wiecej, sensowna praca wzmacnia klimat organizacyjny poprzez zachowania, ktére wykraczaja
poza wymagania pracy i poglebiaja zaangazowanie pracownikdw w ich role i szersza misj¢ ich
organizacji. Praktyki przywodcze, ktoére promuja sensowng prace, takie jak przywodztwo
transformacyjne i duchowe, maja kluczowe znaczenie dla kultywowania tych pozytywnych §rodowisk
(You et al., 20-21; Judge & Piccolo, 2004; Duchon & Plowman, 2005; McCrae, Boreham, & Ferguson,
2011).

Zwigzek migdzy sensowng pracg a ogoélnym dobrostanem jest rowniez dobrze udokumentowany, a
badania podkres$laja powigzania z satysfakcjg z zycia, dobrym samopoczuciem, pozytywnymi
emocjami, odpornoscia i zdrowsza rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (Steger i in.,
2010; Douglass i in., 2016; Arnold i in., 2007; Steger i in., 2013; Van Windgerden i Poell, 2019; Daniel,
2015; McCrae i in., 2011; Tummers i Knies, 2013). Badania te, czesto wykorzystujace WAMI do
pomiaru, wzmacniaja przekonanie, ze znaczaca praca znaczaco przyczynia si¢ do osobistego spetnienia
1 sukcesu organizacyjnego.

Dowody teoretyczne sugeruja, ze pozytywne skutki sensownej pracy wynikaja z jej zgodnosci z
tozsamoscia, dazenia do celow zyciowych i wewnetrznej motywacji, chociaz dowody empiryczne
badajace te mechanizmy sa ograniczone. W szczegdlnosci badania podtuzne sugeruja, ze inicjatywy
majace na celu zwigkszenie znaczenia pracy, takie jak wykorzystanie mocnych stron i tworzenie pracy,
mogg prowadzi¢ do zwigkszonego postrzegania znaczacej pracy (You i in., 2021; Tims i in., 2016).

4.2 Znaczenie sensownej pracy dla HSP

Zrozumienie natury znaczacej pracy i tego, w jaki sposob rozni si¢ ona od powotania, ma kluczowe
znaczenie dla docenienia jej roli w zyciu 0sob o wysokiej wrazliwosci (HSP). Znaczaca praca, zgodnie
z koncepcja wspolczesnych nauk spotecznych, to praca, ktora nie tylko generuje subiektywne poczucie
sensu dla jednostki, ale jest rowniez uwazana za majaca znaczenie poza jednostka, obejmujaca korzysci
moralne lub etyczne (Yeoman i in., 2019). To podwdjne kryterium - osobiste spetnienie w potaczeniu z
szerszym wktadem spotecznym - glgboko rezonuje z HSP, ktorych zwigkszona glebia przetwarzania
moze prowadzi¢ do wigkszej potrzeby znaczenia i etycznego zaangazowania w ich prace (Malinakova
1in., 2021; Gulla i Golonka, 2021).

Kluczowa rola znaczacej pracy w promowaniu eudajmonicznego dobrostanu u os6b z HSP

Dla HSP znaczaca praca nie jest tylko praca, ale istotnym skladnikiem ich eudajmonicznego
dobrostanu. Wewnetrzne cechy HSP, takie jak glebokie przetwarzanie, zwigkszona refleksyjnosc i zywa
$wiadomos¢ subtelnosci, wzmacniaja ich pragnienie pracy, ktora jest nie tylko osobiscie
satysfakcjonujgca, ale takze wnosi pozytywny wklad w otaczajacy ich $wiat. Ta zgodno$¢ migedzy praca
a warto$ciami i standardami etycznymi jest kluczowa dla HSP, zapewniajac poczucie celu, ktore
wykracza poza zwyklg satysfakcje zawodows i1 dotyka glebszych sfer osobistego spetnienia i wktadu
spotecznego.

Wspotzaleznos¢ miedzy wrazliwoscia srodowiskowa a dgzeniem do sensownej pracy.
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Dazenie do sensownej pracy wsréd HSP jest dodatkowo zniuansowane przez ich wrazliwosé
srodowiskowa. Badania sugeruja, ze HSP maja wyjatkowa zdolno$¢ do intensywniejszego reagowania
nie tylko na negatywne aspekty srodowiska pracy, ale takze na pozytywne do$wiadczenia i zasoby, co
pozwala im czerpac wigksze spelnienie z pracy w optymalnych warunkach (Elst i in., 2019). Jednak ta
zwigkszona wrazliwo$¢ oznacza rowniez, ze osoby z HSP moga czuc¢ si¢ bardziej przytloczone trudnymi
wymaganiami zawodowymi, podkreslajac znaczenie wspierajacego i bogatego w zasoby srodowiska
pracy w promowaniu ich zaangazowania i dobrego samopoczucia.

Model wymagan zawodowych-zasobow, rozszerzony o wrazliwos$¢ na przetwarzanie sensoryczne
(SPS) jako krytyczny czynnik w funkcjonowaniu pracownikéw, podkresla podwojng rolg SPS zaré6wno
jako osobistego zasobu, jak i potencjalnej podatnosci na zagrozenia (Bakker i in., 2014; Elst i in., 2019).
Ta dwoistos¢ podkresla ztozong interakcje miedzy wrazliwoscig s$rodowiskowa HSP a ich
poszukiwaniem znaczacej pracy, sugerujac, ze chociaz HSP moga dobrze si¢ rozwija¢ i znajdowac
gleboka satysfakcje w rolach, ktore sa zgodne z ich warto$ciami, moga by¢ réwniez bardziej podatne na
presj¢ i wymagania w miejscu pracy.

Zasadniczo podr6z w kierunku znaczacej pracy dla HSP charakteryzuje si¢ poszukiwaniem
rownowagi - miedzy osobistym spetnieniem a wkladem etycznym, migdzy przyjeciem ich wrazliwo$ci
jako sity a radzeniem sobie z wyzwaniami, jakie moze ona stanowi¢ w miejscu pracy. Poprzez
zrozumienie i1 zajecie si¢ unikalnymi potrzebami i predyspozycjami HSP, zaréwno jednostki, jak i
organizacje moga lepiej wspiera¢ ich w znalezieniu i rozwijaniu si¢ w pracy, ktéra jest naprawde
znaczaca.

4.3 Miary znaczenia pracy

Miary znaczenia pracy dziela si¢ na dwie kategorie: jednowymiarowe i wielowymiarowe.
Najwczesniejsza i najbardziej uznana jednowymiarowa miara zostala opracowana w polaczeniu z
Modelem Charakterystyki Pracy przez Hackmana i Oldhama, ktorzy wprowadzili sposob oceny tego,
jak pracownicy postrzegaja swoja prace pod wzgledem znaczenia, warto$ci i wartosci poprzez Job
Diagnostic Survey (JDS; Hackman & Oldham, 1975). Ta czteropunktowa skala pyta o osobiste i
postrzegane poglady wspotpracownikow na temat znaczenia zadan zawodowych. Ta podstawowa skala
zainspirowala dalsze opracowania, w tym podskale Meaning Spreitzera (1995) oraz Skalg Znaczenia
Pracy Maya, Gilsona i Hartera (2004), ktora wykazuje silng spojnos¢ wewnetrzng (o = .90) w ocenie
waznos$ci 1 znaczenia pracy. Jednak wlasciwosci psychometryczne tych miar nie zostaty poddane
szczegOlowej ocenie, a ich wykorzystanie w badaniach nad modelami cech pracy zostato ograniczone
lub zastgpione przez wskazniki zastepcze dla znaczacej pracy. Dodatkowe jednowymiarowe miary
Arnolda, Turnera, Barlinga, Kellowaya i McKee (2007) oraz Treadgolda (1999) wykazuja akceptowalng
rzetelno$¢, ale brakuje im szerokiej walidacji psychometrycznej, co pozostawia pytania o ich strukturg
wymiarowa i mozliwo$¢ zastosowania w roznych kulturach.

Z drugiej strony, wielowymiarowe miary sg zwykle oparte na bardziej szczegdtowej metodologii i
szczegdtowym raportowaniu wiasciwosci psychometrycznych. Na przyklad Lips-Wiersma i Wright
(2012) wprowadzili Kompleksowag Skal¢ Znaczenia Pracy (CMWS) opartg na wcze$niejszych
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badaniach jakosciowych, ktora obejmuje siedem wymiard6w znaczacej pracy zidentyfikowanych za
pomoca eksploracyjnej i potwierdzajacej analizy czynnikowej. Pomimo innowacyjnego podejscia,
wskazniki dopasowania modelu CMWS sugeruja potrzebe dalszego udoskonalenia. The Work and
Meaning Inventory (WAMI; Steger et al., 2012), 10-itemowy instrument oceniajacy trzy wymiary
znaczacej pracy, wyrdznia si¢ solidnoscig psychometryczng. Opracowany na podstawie przegladu
literatury i analizy czynnikowej, WAMI zostat zwalidowany w wielu jezykach i krajach, co czyni go
najczesciej stosowang wielowymiarowa miarg sensownej pracy (Bailey i in., 2019). Sposrod
wielowymiarowych miar, WAMI jest jedyna, ktora wykazala sile psychometryczna, zapewniajac
niezawodne i kompleksowe narzedzie do badania znaczacej pracy w roznych warunkach.

Tabela 2 podsumowuje Inwentarz Pracy i Znaczenia (WAMI), Ankiete Diagnostyczng Pracy (JDS),
Podskale Znaczenia Spreitzera oraz Skale Znaczenia Pracy Maya, Gilsona i Hartera wraz z WAMI.
Tabela przedstawia glowne cechy kazdego instrumentu, wyniki, ktore mierzy i jego znaczenie dla osob
o wysokiej wrazliwosci (HSP).

Tabela 2 - Miary znaczqcej pracy. Nasze opracowanie.

. Nazwa Glown.a charakterystyka Mierzone wyniki Znaczenie dla HSP
instrumentu instrumentu
Poz n . .
© ytyv&{ € Wysokie znaczenie ze wzgledu
. znaczenie \
Ocenia trzy podstawowe . na potrzebe 0sob z
. nadawania . . -
elementy znaczacej pracy: . niepetnosprawnoscia
Inwentarz pracy . znaczenia poprzez . .
. . znaczenie i cel, wklad w intelektualng do wykonywania
! zZhaczenia szersze znaczenie zycia i prace znaczacej, satysfakcjonujacej
(WAMI) Y Wieksze dobro ace), satystakejonuace)
pozytywny wktad w Motvwacie pracy, ktora jest zgodna z ich
wigksze dobro. ’yw Je warto$ciami i przyczynia si¢ do
Ogolny wynik . .
. ich dobrego samopoczucia.
znaczenia pracy
Opracowany wraz z
. Modelem Charak ki . Potencjalnie i niewaz
Ankieta odelem Chara teryst}./ [ Motywacia qte cjalnie stotne., poniewa
. Pracy w celu oceny, w jaki g mierzy aspekty projektowania
diagnostyczna g ) pracownikoéw ) }
Sposob pracownicy . pracy, ktére moga wptywac na
dotyczgca pracy ostrzegaja swojg prace pod Wydajnosc pracy znaczenie i satysfakcje, jakg HSP
(JDS) P £aja SWoja prace p Satysfakcja z pracy : ty (axae Jaka
wzgledem znaczenia, czerpig ze swojej pracy.
wartosci 1 wartoscl.
Cze$¢ szerszej miary . Wysoka istotnos¢, poniewaz
.. Znaczenie pracy , . .,
Podskala wzmocnienia . bezposrednio mierzy sensownosc
. . jako element .
znaczenia psychologicznego, .. pracy, co jest krytycznym
. . : wzmocnienia .
Spreitzera koncentrujaca si¢ na . aspektem dla HSP w znalezieniu
. psychologicznego ..
znaczeniu pracy. satysfakcjonujacej pracy.

38

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.



Rt Co-funded by the
LN Erasmus+ Programme

R of the European Union
. Nazwa Glown.a charakterystyka Mierzone wyniki Znaczenie dla HSP
instrumentu instrumentu

Wysoka trafno$é¢, poniewaz
Skala znaczenia || Mierzy wage i znaczenie . ocenia, jak znaczaca i wazna jest

o Znaczenie 1 sens . X
pracy (May, pracy, wykazujac silng rac praca dla danej osoby, zgodnie z
Gilson i Harter) || sp6jno$¢ wewnetrzng. pracy pragnieniem HSP dotyczacym
celowej pracy.

Kazdy z tych instrumentéw oferuje unikalng perspektywe na sensownos¢ i znaczenie pracy, co jest
szczegoOlnie istotne dla HSP, ktorzy czgsto poszukuja glebszego znaczenia i celu w swojej karierze. Job
Diagnostic Survey (JDS) zapewnia bardziej kompleksowa ocene cech pracy, ktore moga wptywaé na
satysfakcje 1 motywacj¢, co moze wptywac na postrzeganie przez HSP znaczenia ich pracy. Podskala
Znaczenia Spreitzera i Skala Znaczenia Pracy bezposrednio mierzg aspekty pracy, ktore moga
rezonowac¢ z warto$ciami i potrzebami HSP w zakresie znaczacego zaangazowania w ich kariere.

WAMI jest szczeg6lnie istotne dla HSP, poniewaz mierzy aspekty pracy, ktére maja kluczowe
znaczenie dla ich satysfakcji z pracy i ogolnego dobrostanu. Osoby z HSP maja wigksze szanse na
rozwoj w rolach, w ktorych czujg, ze ich praca ma znaczenie i przyczynia si¢ do wickszego dobra,
zgodnie z podstawowymi elementami ocenianymi przez WAMI. Sprawia to, ze WAMI jest cennym
narzedziem do badan i praktyki z udziatem HSP, pomagajac zidentyfikowa¢ srodowiska pracy i role,
ktore wspieraja ich unikalne potrzeby i potencjat wktadu.

5. Wola pracy

Podczas gdy niektorzy moga odczuwaé wewnetrzne przyciaganie do znaczacej pracy, wiele osob
napotyka bariery, ktére ograniczaja ich zdolno$¢ do swobodnego wyboru tej Sciezki (Blustein, 2006).
Wola pracy odnosi si¢ do checi podejmowania decyzji zwigzanych z praca pomimo zewnetrznych
ograniczen [16]. W rzeczywistych dziataniach zawodowych uczniowie musza i§¢ na kompromis i
doswiadcza¢ frustracji spowodowanej miedzy innymi pomieszaniem wartosci, niezdecydowaniem i
zewnetrznymi ograniczeniami [17]. Wola pracy to wola rozwijania i osiggania celow zawodowych
poprzez pokonywanie tych trudnosci, wraz z wiarg, ze przyszte mozliwosci zawodowe bedg dostepne
(Kwon, 2019). Ze wzgledu na te cechy, wola pracy pojawita si¢ jako czynnik, ktory pozytywnie wptywa
na satysfakcje akademicka [18,19], satysfakcje z pracy [20] i satysfakcje z zycia [21].

5.1 Definiowanie woli pracy

Wola pracy, definiowana jako postrzegana autonomia w wyborze kariery pomimo barier (Duffy i
in., 2012), stala si¢ przedmiotem zainteresowania psychologii pracy. Nacisk ten odzwierciedla rosngce
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uznanie wptywu przywilejow na decyzje dotyczace kariery i kwestionuje historycznie skoncentrowana
na jednostce perspektywe dominujacych teorii rozwoju kariery (Blustein, 2006; Duffy i in., 2016b).

Wola pracy wylania si¢ z rozwazan na temat wladzy i przywilejow (Blustein, 2006; Duffy, Bott,
Allan, et al., 2012), podkreslajac, w jaki sposob ucisk systemowy wplywa na osoby o marginalizowanej
tozsamos$ci (np. kobiety, osoby kolorowe, populacje LGBTQ+). Grupy te napotykaja bariery
strukturalne i ekonomiczne, inspirujac teoretyczne podstawy wolicjonalnosci pracy. Jednakze, wola
pracy wykracza poza zwykle bariery i zamiast tego koncentruje si¢ na postrzeganiu wyboru kariery
posrod tych przeszkod, ktore sa ksztattowane zarowno przez czynniki zewnetrzne, jak i1 cechy
indywidualne (np. cechy osobowosci, poczucie wlasnej skutecznosci w karierze; Duffy i in., 2012).

Wiaczenie woli pracy do modeli rozwoju kariery, szczeg6élnie w ramach Psychology of Working
Framework (PWF; Blustein, 2006; Blustein, 2013), podkresla jej znaczenie. PWF, a nastepnie
Psychology of Working Theory (PWT; Duffy i in., 2016b), krytykuje uprzywilejowang stronniczo$¢
tradycyjnych teorii zawodowych, proponujac wolicjonalno$¢ pracy jako kluczowy mediator miedzy
barierami kontekstowymi a osiagnigciem godnej pracy. Teoria ta zaklada, ze postrzeganie wiasnej
zdolnosci do wyboru $ciezki kariery jest waznym mechanizmem, poprzez ktory ograniczenia
ekonomiczne i do§wiadczenia marginalizacji wptywaja na wyniki kariery (Duffy i in., 2016b).

Badania nad wolicjonalno$cig pracy i jej powigzaniami z czynnikami kontekstowymi i wynikami
kariery sa wcigz w powijakach i wskazuja na zlozona, wielowymiarowa interakcje zmiennych.
Doswiadczenia 0sob ze srodowisk marginalizowanych ilustruja na przyktad, w jaki sposob bariery
strukturalne, srodowiskowe, interpersonalne i intrapersonalne przeplataja si¢ z mocnymi stronami
osobistymi i1 wspierajacymi kontekstami, ksztattujac wybory zawodowe i postrzeganie checi do pracy.
Ztozono$¢ ta wymaga kompleksowego zbadania $ciezek predykcyjnych na réznych poziomach -
indywidualnym, interpersonalnym i instytucjonalnym - aby w pelni zrozumie¢, w jaki sposdb zmienne
kontekstowe wspotdziataja ze sobg.

5.2 Zwiazek miedzy wolicjonalno$cia pracy, wrazliwoscig Srodowiskowg i satysfakcja zawodowa
dla HSP.

Zwiagzek migdzy wolicjonalno$cia pracy, wrazliwos$cia srodowiskowa i satysfakcja zawodowa wsrod
0s0b o wysokiej wrazliwosci (HSP) jest wieloaspektowy, odzwierciedlajac zniuansowane sposoby, w
jakie wrodzona wrazliwo$§¢ wchodzi w interakcje z osobistym wyborem i realizacja kariery.
Zidentyfikowane przez wyrazny system pauzy kontrolnej, HSP czgsto wykazuja zwickszong ostroznosé
i rozwage przed podjeciem dziatania, co moze prowadzi¢ do zwlekania w pewnych kontekstach (Aron,
2017). Chociaz cecha ta jest korzystna w promowaniu doktadnej analizy i glebokiej refleksji, moze
rowniez wptywacé na ich trajektorie kariery i satysfakcje, wymagajac srodowisk, w ktorych refleksyjne
planowanie jest cenione ponad natychmiastowe dziatanie.

Wrazliwos¢ srodowiskowa HSP wyposaza ich w unikalne cechy, takie jak empatia, kreatywno$¢ i
zywe poczucie sprawiedliwosci, a takze zwigksza ich zdolno$¢ do postrzegania pigkna i intuicji (Aron,
2017). Jednak btgdne przekonania spoleczne moga okresla¢ te osoby jako nie$miate lub wycofane,
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wptywajac na ich samooceng i potencjalnie utrudniajac im rozwdj kariery. W szczegdlnos$ci przesycenie
bodzcami spotecznymi stanowi powazne wyzwanie, kierujac HSP w strone §rodowisk, ktore rzadziej
powoduja stres lub przytloczenie.

Rola $rodowiska rodzinnego ma kluczowe znaczenie w ksztattowaniu postrzegania przez HSP ich
wrazliwo$ci. Wspierajace srodowisko moze sprawi¢, ze HSP beda postrzega¢ swoja wrazliwos¢ jako
mocng strone, umozliwiajac im tworzenie odpowiednich §rodowisk pracy, ktore spetniajg ich unikalne
potrzeby (Aron, 2017). I odwrotnie, mniej wspierajace wychowanie moze prowadzi¢ HSP do
postrzegania swojej wrazliwosci jako przeszkody i walki o znalezienie lub stworzenie wspierajacych
warunkow pracy, co skutkuje ciagtym niezadowoleniem.

Pomimo tych wyzwan, wysoka wrazliwo$¢ nie powinna by¢ interpretowana jako brak odpornosci.
Wrecz przeciwnie, HSP maja zdolno$¢ do przezwycigzania trudnosci poprzez wykorzystanie swoich
mocnych stron - takich jak precyzyjne przetwarzanie informacji i zniuansowana obserwacja - utatwione
przez refleksyjny sposob myslenia. Zdolno$¢ ta nie tylko pomaga w radzeniu sobie z przeciwnos$ciami
losu, ale takze w planowaniu strategicznym i regulacji emocjonalnej, potencjalnie prowadzac do udane;j
adaptacji nawet w trudnych okolicznosciach (Belsky i Pluess, 2009; Pluess i Belsky, 2013).

Sktonnos¢ HSP do angazowania si¢ w przedsigbiorczos$¢, jak oméwili Harms i in. (2019), stanowi
sciezke, dzieki ktorej moga oni kreatywnie i produktywnie wykorzystywaé swoja wrazliwosé
srodowiskowa. Angazujac si¢ w przedsigwziecia przedsiebiorcze, HSP maja mozliwo$¢ dostosowania
srodowiska pracy do swojej wrazliwo$ci, zwickszajac w ten sposob swoja niezaleznos¢, satysfakcje z
kariery i sukces. To przedsiebiorcze dazenie podkresla zdolno$¢ HSP do przeksztalcania postrzegane;j
wrazliwosci w strategiczne korzysci i podkresla ztozonag przyczynowos$¢ migdzy wysoka wrazliwoscia,
rozpoznawaniem okazji i tworzeniem intencji przedsigbiorczych.

Zwiagzek miedzy wolicjonalnoscig pracy, wrazliwoscig srodowiskowa i satysfakcjg zawodowa osob
z HSP podkresla kluczowe znaczenie rozpoznawania i wykorzystywania unikalnych predyspozycji HSP
wsrod pracownikow. Wspierajac zrozumienie tych relacji, mozliwe staje si¢ tworzenie bardziej
integracyjnych i wspierajacych srodowisk pracy, ktore nie tylko uwzgledniaja potrzeby HSP, ale takze
doceniaja ich wktad, ostatecznie prowadzac do wigkszej satysfakcji i sukcesu zawodowego.

5.3 Miary checi do pracy

Narzgdzia do pomiaru checi do pracy skierowane sa do réznych grup demograficznych, w tym
pracujacych dorostych i studentéw, aby sprosta¢ unikalnym wyzwaniom rozwojowym, przed ktorymi
stoi kazda grupa. Skala Woli Pracy (WVS) dla dorostych (Duffy, Diemer, Perry, et al., 2012) zawiera
elementy, ktore koncentrujg si¢ na terazniejszosci, podczas gdy Skala Woli Pracy dla studentow (Duffy,
Diemer, & Jadidian, 2012) zawiera elementy, ktore koncentrujg si¢ na przysztosci, oceniajgc zarowno
poziom woli, jak i postrzegane ograniczenia.

WVS dla dorostych jest podzielony na trzy podskale: wolicjonalnos$¢, ktéra ocenia postrzegang
zdolno$¢ do dokonywania wyboréw zawodowych; ograniczenia finansowe, ktore oceniajg postrzegany
wpltyw barier finansowych na wybory zawodowe; oraz ograniczenia strukturalne, ktore badaja wptyw
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barier strukturalnych na wybory zawodowe. Wersja studencka ma dwie podskale: jedna dotyczaca woli,
z takimi elementami, jak "Po wej$ciu w §wiat pracy moge tatwo znalez¢ nowa pracg, jesli cheg", a druga
dotyczaca ograniczen, z takimi elementami, jak "Czuje, ze moja sytuacja rodzinna ogranicza rodzaje
pracy, ktore mogtbym wykonywac". Badania walidacyjne dla obu wersji skali wykazaty, Zze sg one
wiarygodne, z alfami Cronbacha w zakresie od 0,70 do 0,89 dla podskal i od 0,86 do 0,92 dla wynikow
catkowitych. Wykazaly one réwniez waznos$¢ poprzez dowody na waznos$¢ konstrukcyjng i
przyrostowa. Na przyktad, WVS dla dorostych wykazal oczekiwane korelacje z konstruktami takimi jak
umiejscowienie kontroli w pracy, podstawowa samoocena, adaptacyjne cechy osobowosci, bariery
kariery i kompromis w karierze. Odpowiadat on réwniez za dodatkowa wariancje satysfakcji z pracy
poza tag wyjasniang przez ustalone predyktory, takie jak samoocena i cechy osobowosci (Dufty, Diemer,
Perry i in., 2012). Podobnie, wersja studencka korelowata zgodnie z oczekiwaniami z poczuciem
wlasnej skutecznosci w podejmowaniu decyzji zawodowych, podstawowa samoocena,
umiejscowieniem kontroli w karierze, barierami w karierze i cechami osobowosci Wielkiej Piatki
(Dufty, Diemer, & Jadidian, 2012).

Tabela 3 zawiera Skalg Wolontariatu Pracy zarowno dla pracujacych dorostych, jak i studentow, a
takze Inwentarz Pracy i Znaczenia (WAMI), z ich glownymi cechami, mierzonymi wynikami i
znaczeniem dla os6b wysoko wrazliwych (HSP).

Tabela 3 - Miary znaczqcej pracy. Nasze opracowanie.

Nazwa Mierzone
. Gléwne cechy instrumentu o . Znaczenie dla HSP
instrumentu wyniki
. Istotne, poniewaz osoby z HSP mo
Mierzy postrzegana Wola e, POTToy % &
.. o . . . by¢ szczegolnie wrazliwe na
Skala motywacji || zdolno$¢ do dokonywania Ograniczenia . . , L
; . ograniczenia, ktore ograniczaja ich
do pracy (wersja || wyborow zawodowych, finansowe . .
. . . . . wybory zawodowe, wpltywajac na ich
dla dorostych) ograniczenia finansowe i Ograniczenia satvsfakeie 7 pracy i dobre
ograniczenia strukturalne. strukturalne Y J& 2 pracy

samopoczucie.

Istotne z punktu widzenia HSP moze
by¢ zrozumienie potencjalnych
przyszlych ograniczen, pomoc w
planowaniu kariery i zmniejszenie
niepokoju zwigzanego ze zmiang
pracy.

Mierzy postrzegang

Skala motywacji || zdolno$¢ do dokonywania
do pracy (wersja || przysztych wyborow Ograniczenia
dla studentéw) zawodowych 1 ograniczenia || woli
wolicjonalne studentow.

Skala Work Volition Scale, dostepna zaréwno dla dorostych, jak i studentdéw, jest szczegolnie
przydatna dla os6b o wysokiej wrazliwosci (HSP), poniewaz pomaga zidentyfikowa¢ bariery, ktore
moga ogranicza¢ ich wybory zawodowe 1 wptywac na ich satysfakcje z pracy i dobre samopoczucie.
Korzystajgc z tych skal, HSP mogg sta¢ si¢ bardziej §wiadomi swojego srodowiska pracy, udoskonali¢
swoje wysitki w zakresie planowania kariery i zmniejszy¢ niepokdj zwigzany z ich $ciezkami kariery.
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6. Implikacje praktyczne dla doradcow zawodowych, specjalistow HR i trenerow

Wazne jest, aby doradcy zawodowi, specjalisci HR 1 trenerzy rozpoznali wyjatkowa interakcje
migdzy wolicjonalnoscia pracy, wrazliwoscia Srodowiskowa i satysfakcja z kariery, szczegolnie
podczas wspierania os6b o wysokiej wrazliwosci (HSP) w ich rozwoju zawodowym.

Integracja zalecen i strategii opartych na dowodach moze znacznie poprawi¢ trajektorie kariery HSP
poprzez wspieranie srodowisk, ktore pielggnuja ich powotanie, cel i wole.

6.1 Oparte na dowodach zalecenia dotyczace wspierania HSP

Zrozumienie komponentu egzystencjalnego. Rozwoj kariery jest gteboko powigzany z kwestiami
egzystencjalnymi, szczegdlnie w przypadku HSP, ktorzy cenig sobie eudajmoniczny dobrostan i wktad
spoteczny poprzez swoja prace (Dik & Duffy, 2015). Dla klientéw o duchowym lub religijnym
swiatopogladzie, integracja wiary i pracy moze promowac spdjnos¢, podczas gdy dla oséb sktonnych
do pytan egzystencjalnych, powiazanie kariery z sensem zycia jest korzystne (Cahalan & Schuurman,
2016; Hardy, 1990).

Promowanie dobrostanu eudajmonicznego: Znaczenie w pracy dziala jako bufor przed wyzwaniami
zwigzanymi ze zdrowiem psychicznym i poprawia funkcjonowanie psychologiczne (Steger, Frazier,
Oishi 1 Kaler, 2006). Interwencje zawodowe powinny nadawaé priorytet dobrostanowi
eudajmonicznemu, zach¢cajac klientdéw do wykonywania pracy, ktora jest zgodna z ich warto$ciami i
przyczynia si¢ do wigkszego dobra.

Promowanie wartosci prospolecznych: Doradztwo zawodowe powinno aktywnie zachgca¢ do
odkrywania, w jaki sposob praca moze mie¢ pozytywny wptyw na spoteczenstwo. Z etycznego punktu
widzenia doradcy odchodza od neutralno$ci warto$ci na rzecz dobroczynnosci, koncentrujgc si¢ na
wynikach, ktoére przynosza korzysci innym i przyczyniaja si¢ do dobrobytu spotecznego (Patterson,
1989; Tjeltveit, 2006; Blustein, McWhirter, & Perry, 2005).

Integracja coachingu i szkolen dla 0s6b z wysokg wrazliwoscig na przetwarzanie sensoryczne (SPS)
wymaga uznania ich unikalnych do$wiadczen i wspierania $rodowisk, ktore wspierajg ich dobre
samopoczucie i satysfakcje zawodowa. Osoby z wysokim SPS czerpig korzysci z uznania normalnosci
ich reakcji na bodzce i uczenia si¢ dostosowywania swojej wrazliwosci w roznych obszarach zycia
(Evers i in., 2008).

Praktyki takie jak relaksacja mie$ni, medytacja, uwazno$¢, joga, aikido lub ¢wiczenia mogag
zapewni¢ znaczacg ulge i mechanizmy radzenia sobie (Evers i in., 2008; Amemiya i in., 2020; Gulla i
Golonka, 2021). W szczegdlnosci trening uwaznosci zostat podkreslony jako wazna strategia radzenia
sobie z nadmierng stymulacja i zwigzang z nig reaktywnos$cig emocjonalng (Gulla i Golonka, 2021).
Wykazano skuteczno$¢ uwaznosci i jogi w poprawie kontroli uwagi 1 nastroju u oséb o wysokiej
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wrazliwo$ci (Amemiya i in., 2020), podkreslajac potencjat jogi i innych praktyk somatycznych w celu
poprawy regulacji emocjonalnej i uwagi, a tym samym ztagodzenia uczucia nadmiernego pobudzenia.

Biorac pod uwage, ze wysoki SPS wiaze si¢ z zagrozeniami dla zdrowia psychicznego, takimi jak
lek i depresja (Liss i in., 2005), rozwoj umiejetnosci poznawczych, w tym komunikacji, podejmowania
decyzji i radzenia sobie z emocjami, jest niezbedny (Yano i in., 2021). Promowanie uwagi i kontroli
emocjonalnej poprzez uwazno$¢ i1 joge jest zgodne z interwencjami, ktére wzmacniajg pozytywne
wyniki dla HSP, jak sugerujg De Villers i wsp. (2018). Takie podej$cie moze przerwac cykl nasilonych
negatywnych emocji i przetwarzania poznawczego, zmniejszajac lek, depresje i dolegliwosci
somatyczne. Ukierunkowanie na reaktywnos¢ poznawcza w interwencjach psychologicznych moze by¢
skuteczniejszg strategia niz skupienie si¢ na bezposredniej modyfikacji SPS (Wyller i in., 2017).

Interwencje powinny mie¢ na celu zwigkszenie spojnosci, poczucia wilasnej skutecznosci,
zaangazowania i stanow afektywnych u HSP (Evers i in., 2008; Amemiya i in., 2020). W ten sposob
HSP moga uzna¢ swoja prace za bardziej zrozumiatg, wykonalng i znaczaca, umozliwiajgc im petniejsze
i bardziej produktywne zaangazowanie. Takie interwencje nie tylko przynosza korzysci HSP,
poprawiajac ich jako$¢ zycia i efektywno$¢ pracy, ale takze wzbogacaja szersza spotecznosc,
wykorzystujac glebokie zdolnosci refleksyjne osob o wysokiej wrazliwosci (Aron i Aron, 1997; Gulla i
Golonka, 2021).

Wiaczenie tych praktyk do strategii rozwoju kariery moze stworzy¢ przyjazne dla wrazliwosci
srodowisko pracy, ktore wspiera osoby z HSP w realizacji ich powotania, odnajdywaniu sensu w ich
pracy i wykonywaniu zadan w ich karierze. To holistyczne podej$cie uznaje unikalny wktad os6b z HSP
1 wspiera integracyjna i wspierajaca kulture miejsca pracy.

6.2 Strategie tworzenia Srodowiska pracy przyjaznego osobom wrazliwym

Wiaczajacy wybor kariery i zakwaterowanie: Wlaczenie miar powotania i znaczacej pracy do
doradztwa zawodowego moze pomoéc klientom zastanowié¢ si¢ nad ich S$ciezkami kariery i
doswiadczeniami zawodowymi oraz zwigkszy¢ ich poczucie spetnienia i wktadu (Berg et al., 2013; Dik
& Duffy, 2015).

Tworzenie pracy dla znaczenia: Zachg¢canie HSP do angazowania si¢ w tworzenie pracy moze
zwigkszy¢ znaczenie ich obecnych rdl. Zmieniajac zadania, relacje lub postrzeganie pracy, ich praca
moze stac si¢ bardziej zgodna z ich wewngtrznymi warto$ciami i preferencjami relacyjnymi (Berg i in.,
2013).

Nawigowanie wolicjonalno$cig pracy: Ocena checi do pracy jest niezb¢dna do zrozumienia
ograniczen, z jakimi spotykaja si¢ HSP i pracy nad zwigkszeniem ich postrzeganej wolnosci w wyborze
kariery. Narzgdzia takie jak Skala Dobrowolno$ci Pracy moga zapewni¢ wglad w bariery napotykane
przez HSP i pomo6c w opracowaniu strategii skutecznego samoregulowania (Duffy i in., 2012).

Budowanie odpornosci i krytycznej $swiadomos$ci: Wspieranie HSP w rozwijaniu odpornosci i
krytycznej $wiadomos$ci moze umozliwi¢ im pokonywanie barier systemowych. Obejmuje to
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podnoszenie §wiadomosci sit spoleczno-politycznych i wspieranie zdolno$ci adaptacyjnych w obliczu
wyzwan (Diemer, 2009; Diemer & Blustein, 2006; Diemer et al., 2016).

Wspierajac $rodowiska, ktore cenig powotanie, cel i wole, praktycy moga pomdéc HSP z
powodzeniem porusza¢ si¢ po Sciezkach kariery i zapewnié¢, ze ich unikalne potrzeby zostana
zaspokojone, a ich potencjal zostanie w petni wykorzystany.

7. Dziedzictwo krolowej w organizacji: Uwzglednianie wrazliwosci w kolejnej fali
zmian organizacyjnych

W $wiecie muzyki Queen jest najwyrazniejszym przyktadem zespotu charakteryzujacego sig
catkowitym samozarzgdzaniem, wspotpracg i wspolnym celem.

Jako przetomowy zespdt w annatach historii muzyki, podréz Queen jest przyktadem esencji
samozarzadzania, wspOlpracy i wspdlnej wizji, odbiegajacej od konwencjonalnego archetypu zespotu
rockowego zdominowanego przez jedna wiodaca postac. Pomimo popularnej narracji, ktoéra
pozycjonuje Freddiego Mercury'ego jako jednoznacznego frontmana zespotu, rzeczywistos¢ dynamiki
Queen byta znacznie bardziej demokratyczna i inkluzywna. Ten legendarny zespo6t byt potaczeniem
czterech roznych osobowosci i kompozytorow - Freddiego Mercury'ego, Briana Maya, Rogera Taylora
i Johna Deacona - z ktorych kazdy wnosit swoje unikalne wizje tworcze i wptywy.

Ich zdolno$¢ do taczenia bardzo roznych stylow i wplywdw w jedno, rozpoznawalne brzmienie mowi
wiele o ich duchu wspodtpracy. Queen nie byt tylko zespotem; byt to projekt muzyczny, ktéry wykraczat
poza indywidualne ego, w ktorym kazdy czlonek miat rowny udziat w tworczosci. Takie podejscie
pozwolito im na eksploracje wielu gatunkoéw, od rocka i opery po disco i folk, bez utraty
charakterystycznej tozsamosci. Etos rownego wkladu zespotu jest by¢ moze najlepiej symbolizowany
przez ich decyzje w pozniejszej czgsci kariery, aby przypisywac wszystkie utwory Queen jako catosci,
a nie poszczegdlnym cztonkom. Ten ruch wzmocnit ich zaangazowanie w jedno$¢ i zbiorowa
kreatywnos¢.

Oktadka albumu "The Miracle" wizualnie oddaje t¢ filozofig, przedstawiajac twarze czionkow
zespotu potaczone w jedna, mitologiczng czterogtows istotg. Obraz ten nie tylko podkresla ich bliskie
partnerstwo, ale takze stuzy jako metafora ich muzycznej synergii - pomimo indywidualnych roznic,
byli w stanie polaczy¢ swoje talenty w spdjna i potezna catos¢.

Historia Queen jest §wiadectwem sity wspotpracy i wspdlnego celu w kreatywnym przedsiewzieciu.
Ich dziedzictwo przypomina, ze kiedy jednostki spotykaja si¢, szanujg swoj wklad i pracuja nad
wspolnym celem, moga przekroczy¢ tradycyjne granice i osiggnaé co$ naprawde niezwyklego. Ten
model rownego partnerstwa i wzajemnego szacunku zawiera cenne lekcje dla réznych dziedzin poza
muzyka, podkreslajac, ze wspotpraca i réznorodnos¢ mysli sg kluczowymi sktadnikami innowacji i
sukcesu.

Pojawia si¢ przekonujgca paralela migdzy narracja Queen a zasadami organizacji Teal.
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Na kazdym kluczowym etapie ewolucji cztowieka i transformacji spotecznej pojawily sie nowe
mozliwosci wspotpracy, sprzyjajace rozwojowi innowacyjnych modeli organizacyjnych. Struktura
organizacji, jaka obecnie rozumiemy, odzwierciedla dominujacy $wiatopoglad i etap ewolucji
wiekszo$ci ludzkos$ci. JesteSmy na progu przejécia na wyzszy poziom §wiadomosci, zmiany, ktora
rozwija si¢ stopniowo, ksztaltowana przez wizjoneréw, ktdrzy intuicyjnie rozumieja istote tego
wylaniajacego si¢ etapu i stopniowo ustanawiaja nowe paradygmaty organizacyjne dla wspotistnienia i
wspoOtpracy na naszej planecie.

Frederic Laloux, w swojej przetomowej pracy "Reinventing Organizations", wykorzystuje teori¢
dynamicznej spirali do mapowania ewolucji ludzkiej $wiadomosci, reprezentowanej przez oznaczone
kolorami poziomy, z ktdrych kazdy reprezentuje rézne Swiatopoglady i struktury organizacyjne. Kazdy
poziom ma swoje zalety i wady, a kazdy kolejny etap obejmuje i wykracza poza swoich poprzednikdw.
Pierwsze rozdziaty Laloux $ledza historyczny postep modeli organizacyjnych w celu okreslenia cech
nadchodzacego poziomu "Teal" (Laloux, 2014).

Szeroko zakrojone badania Laloux objely ponad 100 organizacji na catym $wiecie, bedacych
pionierami w wychodzeniu poza tradycyjne paradygmaty zarzadzania w kierunku bardziej swiadomych
1 humanitarnych praktyk. Pomimo réznorodnosci pod wzgledem wielkosci i sektora, organizacje te
dzielity trzy podstawowe filary charakterystyczne dla etapu "Teal": Samozarzadzanie, Calo$¢ i
Ewolucyjny Cel.

Samozarzadzanie. W przeciwienstwie do struktur hierarchicznych, samozarzadzanie rozdziela
wladze, umozliwiajac dynamike, w ktorej decyzje podejmowane sa bez tradycyjnej dynamiki szef-
podwladny. Model ten promuje autonomi¢ 1 odpowiedzialnos¢, umozliwiajac zespotom
samoorganizacj¢ i wprowadzanie innowacji bez ubiegania si¢ o zgode przetozonych. Osoby z HSP,
ktore mogg zmagac si¢ z ograniczeniami hierarchicznymi, uwazajg, ze samozarzadzanie jest szczeg6lnie
wzmacniajace, pozwalajac im osiggac sukcesy i znajdowa¢ motywacj¢ w autonomii (Laloux, 2014).

Na przyktad w Buurtzorg, holenderskiej firmie opiekunczej, lokalne zespoty decyduja o zmianach i
metodach dziatania. Decyzje podejmowane sg za obopdlng zgoda w drodze konsensusu. Buurtzorg
odniést ogromny sukces. W ciggu niespetna dziesieciu lat stata si¢ najwigksza firma $§wiadczaca ushugi
opieki domowej w Holandii, zatrudniajacg ponad 15 000 pracownikow.

Calosciowos$¢: Organizacje w kolorze turkusowym zache¢cajg pracownikéw do wnoszenia do pracy
catego siebie, przekraczajac tradycyjny podziat na tozsamos$¢ zawodowa i osobistg. To holistyczne
podejscie wspiera gtebsze, empatyczne potaczenia i ceni intuicje obok racjonalnosci, wlaczajac praktyki
takie jak medytacja do codziennej rutyny. Dla HSP takie $rodowisko jest wyzwalajace, pozwalajac im
w pelni wyrazi¢ swojg wrazliwos¢ 1 empati¢ (Laloux, 2014).

Tak wiasnie jest w przypadku Patagonii. Amerykanska firma zajmujaca si¢ odziezg outdoorowa jest
zaangazowana w ochrong¢ przyrody i tworzenie pozytywnego i satysfakcjonujgcego srodowiska pracy,
ktore ma pozytywny wptyw na $wiat.

Cel ewolucyjny: Organizacje Teal postrzegaja siebie jako zywe jednostki z wlasnymi trajektoriami
ewolucyjnymi. Perspektywa ta odchodzi od programow rynkowych w kierunku zbiorowego stuchania
wylaniajacego si¢ celu organizacji i dostosowywania go do celow poszczegdlnych cztonkow. Dla HSP,
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ktorych praca jest gleboko powigzana z kreatywno$cia, oryginalnoscia i znaczeniem, takie srodowisko
jest nie tylko motywujace, ale takze odzywcze dla ich ducha (Laloux, 2014).

Jednym z przyktadow jest firma Gore (producent Goretexu), ktéra ma ponad 10 000
wspotpracownikow (jak nazywaja swoich pracownikéw) i obroty przekraczajace 3 miliardy dolardéw.
Zapewnia rozproszone procesy decyzyjne, w ktorych wymagana jest maksymalna indywidualna
odpowiedzialno$¢, ale w dgzeniu do ewolucyjnych celow organizacji.

Dla tych, ktorzy nie sa jeszcze gotowi na przejscie do modelu organizacyjnego Teal, B Corp jest
realng alternatywa, ktéra uciele$nia warto$ci odpowiedzialno$ci, przejrzystosci, wspotzaleznosci,
innowacji, integracji i regeneracji. Odpowiedzialnos¢ w B Corps podkre§la zaréwno zgodnos$¢ z
prawem, jak i glgbsze zaangazowanie w opieke i pielegnacjg, wspierajac poczucie wzajemnych
powigzan migdzy ludzmi, naturg i dzialaniem. Wartosci te musza przejawia¢ si¢ w namacalnych
dziataniach w wielu obszarach, takich jak zréwnowazony rozwdj srodowiska, rozwo6j kulturalny i
wsparcie spotecznosci. Na przyktad monitorowanie zuzycia wody i efektywnosci energetycznej w
obiektach firmy lub promowanie inicjatyw spotecznych moze §wiadczyé o tym zaangazowaniu.
Wiochy, ktore byty pionierem w zakresie prawnego uznawania takich spotek na mocy ustawy nr 208 z
2015 r., demonstrujg potencjat B Corps, o czym §wiadczy szybki wzrost liczby Benefit Societies i
certyfikowanych spotek B Corp.

Model ten sugeruje podejscie etapowe dla krajow, zaczynajac od promowania uznawania i praktyk
B Corp, szczegdlnie w regionach, ktoére pozostaja w tyle. Nastepnie kraje moglyby pdj$¢ naprzod,
przyjmujac zasady Teal w celu sptaszczenia hierarchii wtadzy, ewentualnie integrujac organizacje Teal
z ramami prawnymi korporacji pozytku publicznego. Wiodaca pozycja Wioch w zakresie certyfikacji
B Corp sprawia, ze kraj ten moze by¢ oredownikiem dalszych innowacji prawnych i potencjalnie stuzy¢
jako model globalny.

W krajach, w ktérych B Corps nie sa formalnie uznawane lub szeroko rozpowszechnione, konieczna
jest praca u podstaw w celu pobudzenia wzrostu. Oddolna promocja tych modeli, wspierana przez
rzecznictwo konsumentoéw, moze napedza¢ konkurencyjnos¢ i tworzy¢ cnotliwy krag wzajemnych
korzysci. Kluczowe znaczenie ma skuteczny marketing i komunikacja, wystrzegajace si¢
powierzchownos$ci. Wdrozenie zasad B Corp i Teal moze poprawi¢ jako$¢ zycia, wykraczajac poza
tradycyjne stresory zwigzane z pracg i dostosowujac aspiracje osobiste i zawodowe.

W miare jak te paradygmaty zyskuja dominacj¢ na rynku, nacisk przenosi si¢ z zysku na pozytywny
wplyw, co stanowi wyzwanie dla firm zakorzenionych w biurokratycznych systemach. Chociaz
transformacja ta moze wydawac si¢ zniechecajaca, mozna do niej podejs¢ poprzez osiggalne, podzielone
na segmenty misje, oferujac $ciezke do bardziej zintegrowanego i satysfakcjonujacego paradygmatu
praca-zycie.

W konteksécie obecnego globalnego krajobrazu, przyspieszonego przez pandemi¢ COVID-19,
potrzeba nowego modelu przywodztwa staje si¢ oczywista. Era ta uwypuklila potrzebe §wiadomosci
zdrowia psychicznego i praktyk zarzadzania skoncentrowanych na cztowieku, kwestionujagc od dawna
utrzymywane normy korporacyjne i wymagajac zmiany w kierunku bardziej elastycznych,
empatycznych stylow przywodztwa.
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Zyjemy w erze uczenia maszynowego i sztucznej inteligencji, ktore juz teraz gteboko zmieniajg nasz
styl zycia, nasze potrzeby i sposob, w jaki wytwarzamy towary i ustugi. Zyjemy w erze kryzysu
gospodarczego i spotecznego, w ktorej po raz pierwszy kilka pokolen o niezwykle réznych warto$ciach
1 potrzebach zyje razem w miejscu pracy i w ktorej ro$nie potrzeba ludzi do znalezienia sensu i
samorealizacji w pracy i zyciu.

Socjologowie, futurolodzy i ekonomisci zgadzaja si¢, ze skala i tempo zmian beda takie, ze
jakiekolwiek odniesienie do najlepszych praktyk i modeli predykcyjnych bedzie niemozliwe, a réznica
bedzie zaleze¢ od ludzi i ich zdolno$ci do zrozumienia i reagowania na oznaki zmian.

Oczywiste jest zatem, ze wysoce ustrukturyzowane, sztywne i ztozone systemy organizacyjne, z duza
liczbg stabo zmotywowanych ludzi i wysokimi kosztami zarzadzania, takie jak pomaranczowe, nie sa
juz dostosowane do nowej rzeczywistosci. Z drugiej strony, zielone systemy organizacyjne, ktore sa
zbyt skoncentrowane na pokoju spolecznym i poszukiwaniu porozumienia migdzy wszystkimi, nie
wyrazaja niezbednej dynamiki i nie koncentruja si¢ na celach biznesowych.

Organizacje turkusowe, wedlug Laloux (2014), sa produktem najnowszego etapu ewolucji ludzkiej
swiadomosci, wyrazonego w kategoriach spotecznych i organizacyjnych, ktory zgodnie z teorig potrzeb
Maslowa pokrywa si¢ z poziomem samorealizacji.

Przejscie do tego modelu organizacyjnego nastgpuje, gdy zmienia si¢ model mentalny lidera, a Igki
ego zostajg okielznane. Celem nie jest juz sukces dla samego sukcesu, ale autentycznos$¢ i odkrycie
naszej prawdziwe] natury, przeciwno$ci spotykaja si¢ z wdzigcznoscia, osad zostaje zastgpiony
wspotczuciem, racjonalno$¢ madroscia, a relacje stajg si¢ petne, giebokie i hojne.

Ta ewolucyjna zmiana wymaga glebokiego zaangazowania ze strony organizacji, opartego na
podstawowych zasadach, warto$ciach oraz filozofii zycia i pracy, ktore musza by¢ z calego serca
przyjete i promowane przez kierownictwo wyzszego szczebla w celu napedzania zmian. Transformacja
zaczyna si¢ od rozpowszechniania wizji, priorytetow i informacji z gory, wraz z upodmiotowieniem i
zaufaniem rozpowszechnianym w catej organizacji, zapewniajac strategiczny kierunek i wsparcie dla
kazdego zespotu.

Kierownictwo $redniego szczebla odgrywa kluczowa role w ulatwianiu wsparcia zespotu i
rozwigzywaniu problemoéw, stajac si¢ integralng czgscia dynamiki zespotu. Przywodztwo w tym
paradygmacie jest okre§lane przez czyje$ dzialania, postawy i umiejgtnosci, a nie przez dany tytutl.
Menedzerowie stajg si¢ trenerami, utatwiajacymi optymalne warunki pracy poprzez wsparcie i aktywne
shuchanie, a nie wladze.

Ten zlozony i delikatny proces zmian nie odbywa si¢ z dnia na dzien, ale wymaga starannego,
zbiorowego wysitku i zaangazowania. Wymaga doglebnego zrozumienia obecnego stanu organizacji i
jej potencjatu rozwojowego. Paradoksalnie, pytanie nie brzmi, jak sta¢ si¢ organizacja Teal, ale jak
wykorzysta¢ ewolucyjne ramy jako inspiracj¢ dla $wiadomych, innowacyjnych krokow w kierunku
rozZwoju.

Podroz obejmuje rozpoznanie obecnych okoliczno$ci organizacji, dostosowanie motywacji do
zmian, zdefiniowanie ewolucyjnego celu, zidentyfikowanie réznic i ich przyczyn, a nastgpnie
zainicjowanie konkretnych, mozliwych do podjecia krokdéw naprzod.
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Zastapienie istniejacego modelu nowym, tak jakby byt on czes$cig zamienna, bez przygotowania i
zaangazowania pracownikow, jest niewykonalne. Wazne jest, aby upewni¢ sie, ze dazenie do
rentownos$ci nie jest jedynym motorem zmian, a warto$ci, zasady i praktyki wyznawane przez
kierownictwo sa zgodne z podstawowymi aspektami modelu Teal. Dziatanie wbrew tym zasadom,
zwlaszcza w obliczu wyzwan, podwaza wysitki.

Jak wykazano, nie jest to tylko reorganizacja strukturalna, ale glgboka zmiana kulturowa, ktora
obejmuje calg organizacj¢ i rozcigga si¢ na jej kontekst spoteczny, angazujac kazdego cztonka
organizacji w znaczacy i znaczacy sposob.

Teal pojawia si¢ rowniez obok metod takich jak Presencing i U-Lab oraz pomystéw autorow takich
jak Meg Wheatley i Peter Senge. Obejmuje rozne style przywodztwa i wglad w inteligencje emocjonalng
i duchowa, a takze zarzadzanie polaryzacjami. Techniki takie jak konstelacje systemowe i glgboka
demokracja ujawniajg ukryta dynamike organizacyjna. W miarg jak praktycy tacza te rozne podejscia,
staje si¢ jasne, ze chociaz Teal jest inspirujacy i wptywowy, organizacje musza wybra¢ metodologie,
ktora najlepiej odpowiada ich konkretnym potrzebom.

Osoby HSP, ze swoja zorganizowang, niezawodng i sumienng naturg, maja wyjatkowa pozycje¢ do
przewodzenia w tym wirtualnym, zdecentralizowanym §rodowisku pracy. Ich przemyslane podejscie do
podejmowania decyzji i naturalna sklonno$¢ do empatycznego przywddztwa mogg poprowadzié
organizacje przez ten transformacyjny okres, ucielesniajac zasady samozarzadzania, calo$ciowosci i
ewolucyjnego celu.

W miarg jak przechodzimy przez te¢ transformacje, rola HSP jako agentdéw zmian staje si¢ coraz
wazniejsza, oferujac wglad w tworzenie bardziej integracyjnych, §wiadomych i celowych kultur
organizacyjnych. Czyniac to, HSP nie tylko tworzg lepsze srodowisko pracy dla siebie, ale takze
modelujg bardziej wspoélczujace 1 holistyczne podejscie do rozwoju organizacyjnego dla szerszego
Swiata.

Whioski

Przyszle badania powinny zbadac¢, w jaki sposob rdzne strategie uczenia si¢ i rozwoju wptywaja na
sensowng prace dla oséb o wysokiej wrazliwosci (HSP), ze szczegdlnym uwzglednieniem
mechanizméw uczenia si¢ w miejscu pracy, takich jak mentoring, ktére opieraja si¢ na interakcjach
spotecznych. Niezbedne jest dalsze udoskonalanie miar wrazliwosci §rodowiskowej, w tym ocena
bodzcoéw powodujacych dyskomfort i badanie mechanizmu "pauzy kontrolnej" oraz wskaznikow
fizjologicznych HSP.

Artykul sugeruje rowniez praktyczne implikacje dla rozwoju zasobdéw ludzkich (HRD) w
promowaniu sensu pracy, podkreslajac rolg organizacji w promowaniu sensownej pracy oraz znaczenie
strategii HRD, ktore wspieraja ciagle uczenie si¢, innowacje, upodmiotowienie pracownikéw i dbatosé
o warunki pracy.
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Podkresla rowniez model samoregulacji w poszukiwaniu pracy jako kluczowy dla zrozumienia
rozwoju kariery HSP i opowiada si¢ za interwencjami, ktére uwzgledniaja ich glebokie umiejetnosci
przetwarzania i kompetencje uwaznosci w celu poprawy ich samopoczucia i satysfakcji z pracy.
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Streszczenie

Niniejszy rozdziat zawiera strategie, ktore doradcy ds. ksztalcenia i szkolenia zawodowego moga
wdrozy¢ podczas doradzania uczniom o wysokiej wrazliwosci. Opiera si¢ on na zatozeniu, ze doradca
ds. ksztalcenia i szkolenia zawodowego nie powinien narzuca¢ uczniowi zadnej Sciezki, ale raczej
prowadzi¢ go w kierunku zwigkszenia samoswiadomosci, pozytywnych mechanizméw radzenia sobie i
dazenia do kariery Iub dalszych studiow, ktore wykorzystuja jego mocne strony, takie jak inteligencja
emocjonalna, uznanie dla pigkna i sztuki, sumiennos¢, dbatos¢ o szczegoty i unikanie karier, ktore go
przytlocza. W tym celu w niniejszym rozdziale przedstawiono strategie, ktore mozna wykorzystac¢ do
wspierania uczniow i kierowania ich w wyznaczaniu celow zawodowych. Ponadto przedstawiono
strategie informacji zwrotnej i monitorowania, zar6bwno w celu otrzymywania, jak i przekazywania
informacji zwrotnej jako doradca ds. ksztalcenia i szkolenia zawodowego, a takze monitorowania

postepow /lub wynikow.

Stowa kluczowe: Ksztatcenie i szkolenie zawodowe, wysoko wrazliwy stazysta, wysoko wrazliwy
student, doradztwo zawodowe, poradnictwo zawodowe

1. Wysoka wrazliwos¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym

Osoby o wysokiej wrazliwos$ci (HSP) majg potencjat, aby wnie$¢ pozytywny wktad do firmy w takim
samym stopniu, jak kazdy inny pracownik i zbudowaé trwata i satysfakcjonujacg karierg. Jednakze,
chociaz ponad 20% populacji identyfikuje si¢ jako HSP, jest to czgsto pomijana cecha osobowosci, ktorg

nalezy wzia¢ pod uwage przy rozwazaniu zarzadzania kariers, jesli chodzi o wspieranie studentow,
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ktorzy jeszcze nie dotaczyli do sity roboczej. Okres dojrzewania jest trudnym czasem dla mtodych ludzi
1 czesto brakuje im przygotowania do plynnego przejécia przez t¢ fazg zycia do satysfakcjonujacego
przysztego zawodu (Hoxter, 2002). Jesli mtoda osoba jest wysoce wrazliwa, przejscie to moze by¢
jeszcze trudniejsze i wlasnie w tym przypadku systemy doradztwa edukacyjnego i zawodowego moga
interweniowa¢ w pozytywny sposob, prowadzac ucznidéw i pomagajac im rozwing¢ mechanizmy
umozliwiajagce dokonywanie najlepszych dla nich wyboréw zawodowych, koncentrujac si¢ na wysokie;j
wrazliwo$ci nie jako przeszkodzie, ale jako cecha osobowosci, ktora mozna i nalezy doceni¢. Na tej
podstawie niniejszy rozdzial ma na celu zaoferowanie wskazoéwek, w jaki sposéb wspieraé wysoce
wrazliwych uczniow w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (VET) w wyborze kariery i przejéciu do
zycia zawodowego, przedstawiajac szereg porad i strategii, ktore moga by¢ przyjete przez doradcoHw
VET, doradcéw zawodowych, mentoréw / trenerdw kariery, nauczycieli i innych specjalistow, ktorzy

mogg by¢ zainteresowani ta dziedzing.

2. Specjalne strategie doradzania uczniom o wysokiej wrazliwosci w ksztatceniu i szkoleniu
zawodowym

Podejscie zaproponowane w tym rozdziale zaczyna si¢ od skupienia si¢ na znaczeniu identyfikacji

uczniow HS w klasie i na tym, jak postgpowac, jesli chodzi o doradztwo zawodowe i kariere tych

uczniow.

W ogdlnym kontekscie szkolnym, cho¢ rdzni si¢ to w zalezno$ci od kraju, nie wszyscy uczniowie beda
obowigzkowo kierowani przez doradce ds. ksztalcenia i1 szkolenia zawodowego lub doradce
zawodowego. Na przyktad w krajach takich jak Portugalia, mimo ze szkoty oferuja wsparcie
psychologiczne, uczniowie nie maja obowiazkowych sesji z doradca zawodowym lub psychologiem.
Gdy uczen potrzebuje wsparcia, moze sam umowi¢ si¢ na spotkanie ze szkolnym doradcg lub
psychologiem, albo moze zosta¢ skierowany, na przyklad przez nauczyciela. Niezaleznie od sytuacji w
danym kraju, celem niniejszego rozdziatu jest wsparcie doradcéw VET i doradcow w zakresie
doradztwa dla uczniow szczeg6lnie wrazliwych, niezaleznie od tego, czy uczniowie sami zdecydowali

si¢ na udziat w doradztwie, czy tez zostali skierowani przez nauczyciela lub inny organ w szkole.

W celu opracowania tego rozdziatu skonsultowano si¢ z dwoma doradcami VET, a przedstawione
strategie opieraja si¢ na ich opiniach i dos§wiadczeniu zdobytym podczas prowadzenia uczniéw HS.
Pierwszy etap sklada si¢ z oceny majgcej na celu identyfikacj¢ ucznidow z wrazliwo$cig przetwarzania

sensorycznego (SPS). Nastgpnie omowione zostang strategie doradztwa zawodowego i kariery dla HSP
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w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym, a nastepnie sposoby przekazywania informacji zwrotnych HSP
w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym w ramach doradztwa zawodowego, a na koniec, jak monitorowac
1 ocenia¢ procesy i wyniki doradztwa zawodowego / kariery dla HSP w ksztalceniu i szkoleniu

zawodowym.
2.1. Ocena

Przede wszystkim wazne jest, aby doradcy zawodowi identyfikowali uczniéw z wysokim poziomem
wrazliwosci. Drugi rozdziat tego przewodnika koncentruje si¢ na identyfikacji HSP w szkole i moze
by¢ wykorzystywany przez nauczycieli lub doradcow zawodowych jako punkt odniesienia do
identyfikacji cech wysokiej wrazliwosci u ich ucznidow. Wedlug Arona (2013) badania nad wysoka
wrazliwoscia, lata szkoty $redniej sa zwykle zglaszane przez HSP jako najtrudniejsze lata w ich zyciu,
a jednym z powodow, dla ktorych tak si¢ dzieje, jest fakt, ze istnieje presja na dokonywanie wyborow,
ktore okresla ich przysztosé, a to jest trudne zadanie dla kazdej mlodej osoby, ale szczegodlnie jesli sa
one wysoce wrazliwe. Doradcy zawodowi z pewnos$ciag moga mie¢ wplyw na pomoc mlodym ludziom

W poruszaniu si¢ po tym etapie ich zycia i wyborze kariery, ktora bedzie dla nich satysfakcjonujaca.

Doradcy zawodowi, z ktorymi konsultowano si¢ w celu opracowania niniejszego rozdziatu, zgodzili sie,
ze ich typowym podejsciem do doradztwa zawodowego i poradnictwa jest przyjecie wszechstronnej
strategii, poprzez skupienie si¢ na uczniu jako osobie i prace nad budowaniem samo$wiadomosci,
poczucia wlasnej wartosci, umiejetnosci regulacji emocji i mechanizméw radzenia sobie, co z kolei
przyczyni si¢ do wyboru znaczacej kariery. Wszechstronna strategia polega na skupieniu si¢ na trzech
metodach opisanych przez Enache i Matei (2017). Po pierwsze, nalezy skupi¢ si¢ na doradztwie
psychologicznym, ktore jest pomocne w rozwijaniu samo$wiadomo$ci ucznia i promowaniu
pozytywnego obrazu siebie i stabilno$ci emocjonalnej. Nastgpnie na doradztwie edukacyjnym i
akademickim, ktore "utatwia projektowanie $ciezki edukacyjnej, szkolenia szkolnego i zawodowego"
(Enache & Matei, 2017, s. 61) i wreszcie doradztwo i poradnictwo zawodowe, ktore obejmuje ulatwianie
dostepu do zasobow i wiedzy na temat opcji zawodowych/edukacyjnych dostepnych dla uczniow, aby

utatwi¢ im przejscie z ksztalcenia i szkolenia zawodowego do zatrudnienia lub dalszych studiow.

W tym kontek$cie strategia doradcy VET powinna rozpoczaé si¢ od oceny rozmowy. Istotne jest
ustalenie, czy uczen jest Wysoce Wrazliwy i jak bardzo jest samo$wiadomy. Wazne jest, aby uczen znat
samego siebie. Potwierdzajg to badania Enache i Matei (2017)ktorzy twierdza, ze samoswiadomosc¢ i

rozwoj osobisty powinny iS¢ w parze z poszukiwaniem mozliwosci edukacyjnych i zawodowych. Aby
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oceni¢ wysokg wrazliwos¢ i samoswiadomos$¢, doradca VET powinien dokona¢ oceny rozmowy, a
ponadto mozna zastosowac zatwierdzone testy psychometryczne. W przypadku wysokiej wrazliwos$ci
mozna zastosowac 27-itemowa skalg Highly Sensitive Person Scale (HSPS), opracowang przez Aron i
Aron (1997) jest zalecana, poniewaz uwaza si¢, ze ma wysoka wiarygodno$¢ wewnetrzng. Sensowne
jest poproszenie ucznia o wykonanie tego testu, jesli wykazuje on cechy wysokiej wrazliwosci podczas
wstepnej oceny rozmowy. Cechy te zostaly wspomniane w rozdziale drugim niniejszego przewodnika i
obejmuja na przyktad bycie bardziej podatnym na czynniki wyzwalajace ze srodowiska, takie jak hatas,
temperatura i §wiatto, bycie postrzeganym jako nie$mialy przez nauczycieli lub réwiesnikow oraz

nadmierne pobudzenie w otoczeniu wielu oséb. (Aron, 2013).

Gdy uczen zostanie zidentyfikowany jako HSP, doradca VET moze dostosowac swoje strategie i porady
do tej cechy osobowosci, przyjmujac bardziej praktyczne podejscie, aby pomodc uczniowi wybraé
sciezke kariery i rozwigza¢ wszelkie problemy zawodowe. Cze$cig tego procesu jest ustalenie wiasnych
priorytetow, jesli chodzi o kariere, na przyktad, czy najwazniejsza rzecza dla danej osoby jest pomaganie
innym, rozwdj kariery, zarabianie duzych pienigdzy lub posiadanie elastycznego harmonogramu, ale
czasami uczniowie nie sg jeszcze w petni swiadomi swoich wartosci i priorytetow i potrzebuja pomocy,
aby je zrozumie¢. W tym kontekscie Aron (2010) zaleca, aby doradca najpierw wyshuchat tego, co
uczniowie maja do powiedzenia na temat trudnosci, ktore przyczyniaja si¢ do ich zmagan z wyborem
zawodu, aby zrozumie¢, jakie cechy nalezy wzig¢ pod uwagg przy doradzaniu im i na jakich mocnych
stronach nalezy si¢ skupi¢. Aron (2010) zacheca rowniez do doradztwa zawodowego z wykorzystaniem

testow zawodowych i testow Myers-Briggs.

Testy zawodowe obejmujg wszelkie instrumenty stuzace do oceny zdolnosci, zainteresowan, cech
osobowosci i innych czynnikow, ktore sg wazne dla oceny zdolnos$ci do wykonywania okre§lonego
zawodu. (Amerykanskie Stowarzyszenie Psychologiczne, n.d.).. Dost¢pnych jest wiele instrumentow, a
doradcy VET czesto uzywaja juz testu swoich preferencji, ktory jest odpowiedni dla ich kontekstu i
jezyka. Jedna z rekomendacji jest Kalifornijski System Preferencji Zawodowych (COPS), ktéry ma na
celu pomoc osobom w dokonaniu wyboru zawodu, zorientowanego zawodowo lub profesjonalnie. Test
ten wykazuje wysoka rzetelno$¢, ze wspotczynnikami rzetelnosci test-retest, ktore wahaty si¢ od 0,70
do 0,95 (White Papers, b.d.) i obejmuje punktacj¢ dla 14 klastrow zawodow, wykwalifikowanych i
zawodowych. Inng propozycja jest test Motivational Appraisal Personal Potential (MAPP), ktory zostat
stworzony w 1995 roku i jest kompleksowym testem kariery online, z wynikami rzetelno$ci test-retest
dla cech pracownikéw na poziomie 95%.
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Testy Myers-Briggs majg zwigzek z typologia osobowos$ci opracowana na podstawie typow
psychologicznych Carla Junga. Typologia Myers-Briggs obejmuje 16 typow osobowosci, opartych na
preferencjach danej osoby dotyczacych Introwersji/Ekstrawersji (preferowanie skupiania si¢ na $wiecie
wewnetrznym vs. zewnetrznym), Odczuwania/Intuicji (niezaleznie od tego, czy dana osoba woli
skupia¢ si¢ na podstawowych informacjach, ktdre przyjmuje, czy tez interpretuje je i dodaje znaczenie),
Myslenia/Odczuwania (preferowanie patrzenia w pierwszej kolejnosci na logike i spojno$¢ vs. na ludzi
1 szczeg6lne okolicznos$ci) oraz Oceniania/Odczuwania (patrzac na $wiat zewnetrzny, preferowanie
skupiania si¢ na logice i spdjnosci vs. na ludziach i szczego6lnych okoliczno$ciach). na ludzi i szczegolne
okolicznosci) oraz Judging/Perceiving (patrzac na $§wiat zewnetrzny, preferujac podejmowanie decyzji
w poréwnaniu do pozostawania otwartym na nowe informacje i opcje). (MBTI® Basics, n.d.).
Narzgdzie to jest bardzo pomocne w zwickszaniu samoswiadomosci, a dla kazdego z 16 typow

osobowosci podane sag mozliwe wybory zawodowe.

Testy zawodowe, powiazane z testami Myers-Briggs, pozwola na glebsze samopoznanie wysoce
wrazliwego ucznia, jego wartos$ci, talentow 1 potrzeb, a takze oferujg mozliwos$¢ tworzenia klastrow
opcji, ktore poprowadza mtodych ludzi do okreslonego zakresu kariery. Ponadto przydatne moze by¢
rowniez wykorzystanie testow umiejetnosci, ktore zazwyczaj koncentrujg si¢ na umiejetnosciach (na
przyktad rozumowanie liczbowe, rozumowanie werbalne i testy rozumowania abstrakcyjnego),

poniewaz ludzie czesto sktaniaja si¢ ku zawodom/przedmiotom, w ktérych sa z natury dobrzy.

Promowanie samoswiadomosci uczniow poprzez testowanie oceny moze by¢ bardzo przydatne, aby
poprowadzi¢ ich w kierunku najlepszego dla nich wyboru kariery. Obaj doradcy VET, z ktorymi
przeprowadzono wywiady w celu napisania tego rozdzialu, stwierdzili, Ze narzucanie uczniom
okreslonych $ciezek jest niebezpieczne, poniewaz sg one zwykle kojarzone z karierg dla osob z
niepetnosprawnos$ciami. Rolg doradcy powinno by¢ promowanie samowiedzy i umozliwienie uczniowi
poznania i zaakceptowania siebie, unikanie negatywnych opinii na swoj temat oraz pomoc uczniowi w
wyborze wiasnej Sciezki, biorgc pod uwage to, czego dowiedziat si¢ o sobie i SPS. Nie oznacza to, ze
doradcy VET nie moga doradza¢ w zakresie mozliwych $ciezek kariery. Wiedza o tym, jakie sg rodzaje
opcji kariery (ich zalety 1 wady) jest korzystna dla ucznia przy wyborze Sciezki zawodowej, ale doradcy
VET powinni przedstawi¢ uczniowi t¢ opcj¢ w przemyslany sposob, a nie narzuca¢ $ciezki kariery,

poniewaz sg one zwykle zwigzane z HSP
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2.2. Strategie doradztwa zawodowego i kariery dla HSP w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym

Wszechstronna strategia polega na skupieniu si¢ na trzech metodach, jak opisali Enache i Matei (2017).
Po pierwsze, nalezy skupi¢ si¢ na poradnictwie psychologicznym, ktére jest pomocne w rozwijaniu
samos$wiadomos$ci ucznia oraz promowaniu pozytywnego obrazu siebie i stabilno$ci emocjonalne;.
Nastgpnie na doradztwie edukacyjnym i akademickim, ktore "utatwia projektowanie Sciezki
edukacyjnej, szkolenia szkolnego i zawodowego" (Enache & Matei, 2017, s. 61) i wreszcie doradztwo
1 poradnictwo zawodowe, ktore obejmuje ulatwianie dostgpu do zasobow i wiedzy na temat opcji
zawodowych/edukacyjnych dostepnych dla uczniéw, aby utatwic¢ im przejscie z ksztatcenia i szkolenia

zawodowego do zatrudnienia lub dalszych studiow.

W tym kontekscie strategia doradcy VET powinna rozpoczac si¢ od oceny, jak wspomniano wczesniej,
od oceny rozmowy i poproszenia ucznia o udzielenie odpowiedzi na kwestionariusz HSPS (Aron &
Aron, 1997)w celu ustalenia, czy jest on wysoce wrazliwy. Nastepnie doradca VET powinien
kontynuowa¢ poradnictwo psychologiczne, pomagajac uczniowi sta¢ si¢ bardziej swiadomym siebie.
Doradcy VET wspomnieli, ze nierzadko uczniowie martwia si¢ wylacznie o swoja przysztos§c
zawodowa, dlatego wazne jest, aby skupi¢ si¢ na uczniu jako osobie i pracowa¢ nad budowaniem
samoswiadomosci, poczucia wlasnej wartosci, umiejetnosci regulacji emocji i mechanizmow radzenia

sobie.

W przypadku bardzo wrazliwych nastolatkow istnieje prawdopodobienstwo, ze beda zmagac si¢ z
nadmierng stymulacja i uwazac si¢ za innych od innych, co moze prowadzi¢ do niskiej samooceny. W
zwigzku z tym budowanie poczucia wlasnej wartosci jest rowniez waznym krokiem w kierunku
szczesSliwszego zycia i przysztosci. Doradcy VET, z ktéorymi konsultowano si¢ w celu napisania tego
rozdziatu, podkreslili, ze wazne jest, aby pomoc uczniom VET zrozumieé, ze wysoka wrazliwos¢ nie
powinna by¢ postrzegana jako problem lub uposledzenie, ale raczej jako cecha osobowos$ci o wartosci.
Osoby o wysokiej wrazliwo$ci mogg by¢ empatyczne i sumienne, majg gleboka zdolno$¢ doceniania
pigkna, sztuki i muzyki, sg zyczliwe i wspolczujace. (Zeff, 2004). Cechy te mozna wykorzysta¢ w
znaczacej karierze zawodowej. Jednak cechy te czesto nie sa najbardziej cenione w spoleczenstwie, w
ktorym zyjemy, ktore ma tendencj¢ do doceniania agresywnego dazenia do sukcesu, co prowadzi do
tego, ze osoby o wysokiej wrazliwosci czgsto kwestionuja, czy co$ jest z nimi nie tak. Niemniej jednak,

jak stwierdzit Zeff (2004), wazne jest, aby doceni¢ swoj wrazliwy uktad nerwowy i nauczy¢ si¢
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praktycznych metod radzenia sobie z wrazliwoscia, aby zidentyfikowac i uwolni¢ fatszywe przekonania

o byciu niezdolnym lub w jaki$ sposoéb wadliwym.

Porada udzielona przez Arona (2013) jest, aby nie probowa¢ nasladowa¢ zachowan oséb nie bedacych
HSP i zaakceptowac swoja wysoka wrazliwos¢. Niska samoocena czesto wynika z myslenia, Ze sg inni
i dlatego jest z nimi co$ nie tak, jednak nie jest to prawda. Zamiast skupia¢ si¢ na negatywnych aspektach
wysokiej wrazliwosci, nalezy dazy¢ do powolnej zmiany systemu przekonan, aby by¢ fagodnym wobec
siebie. Na przyktad, HSP maja tendencje¢ do bycia empatycznymi, tagodnymi, pomocnymi, majg wielka
estetyke lub niezliczong ilo$¢ innych cech i warto$ci. Zmieniajac swdj system przekonan w kierunku
internalizacji pozytywnych warto$ci, mozna zwigkszy¢ wewngtrzny spokdj i poczucie wtasnej wartosci
(Aron, 2013). Wedtug Cao (2021), kiedy nastolatki maja wyrazniejsze poczucie wlasnej kompetencji,

sg rowniez bardziej odporne na stres.

Innym obszarem, na ktérym nalezy sie skupic, sa pozytywne strategie radzenia sobie. Badania pokazuja,
ze dzieci 1 nastolatki maja tendencje do stosowania strategii radzenia sobie skoncentrowanych na
emocjach, w przeciwienstwie do radzenia sobie skoncentrowanego na problemie, oraz ze aktywnie ucza
si¢ mechaniki radzenia sobie w okresie nastoletnim, czesto podazajac sladami swoich rodzicow (Cao,
2021). Biorac to pod uwage, wazne jest, aby poprowadzi¢ wysoce wrazliwych uczniow do przyjecia
pozytywnych strategii radzenia sobie. Rebaciuc (2020)zaproponowat na przyktad strategie dla
nauczycieli, ktorzy pracuja z wysoce wrazliwymi uczniami, aby poprawi¢ ich samopoczucie, wyniki w
nauce i jakos$¢ zycia. Niektore z tych strategii mogg by¢ réwniez stosowane przez doradcow VET,
poniewaz moze si¢ zdarzy¢, ze uczen HS ma watpliwosci co do swojej przysztej kariery, czeSciowo z

powodu wyzwan, jakie odczuwa, gdy radzi sobie ze stresorami w szkole.

Jedng ze strategii, ktore nalezy przyja¢, aby pomodc uczniom HS radzi¢ sobie z intensywnymi
wydarzeniami/sytuacjami, jest doradzanie im, aby nie unikali tego typu sytuacji, ale zarzadzali swoimi
emocjami i przeksztatcali je w co$§ pozytywnego. Nalezy dazy¢ do tego, aby uczen stat si¢ niezalezny i
swiadomy swojego potencjatu. Jednym z zadan doradcy VET jest podnoszenie §wiadomosci na temat
uwaznosci 1 technik relaksacyjnych, a mianowicie poprzez uczenie ucznidow kontrolowania oddechu,
skupiania si¢ na tym, co dzieje si¢ w danej chwili 1 przewidywania mozliwych przysztych stresujacych
sytuacji (Rebaciuc, 2020). Poniewaz HSP majg tendencj¢ do bardzo glebokiego przetwarzania

informacji, reagujg bardziej intensywnie na wszelkiego rodzaju bodzce, co prowadzi do stresu.
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Praktykowanie uwaznosci i technik relaksacyjnych moze prowadzi¢ do wigkszej odpornosci na stresory,

zwlaszcza jesli stanie si¢ nawykiem.

Inng cechg, ktora czgsto moze wystepowaé u HSP, jest perfekcjonizm. Potrzeba perfekcyjnego
wykonania kazdego zadania i martwienie si¢ o ewentualne bledy moga by¢ przerazajace, prowadzac do
niepokoju, zwlekania i zwatpienia w siebie. Doradca moze pomoc uczniowi w walce z
perfekcjonizmem, na przyklad prowadzac go do postrzegania btedow i niepowodzen jako okazji do
nauki i poprawy, pomagajac mu wyznaczy¢ realistyczne cele dla swoich przedsiewzie¢ 1 przypominajac

mu, aby byt dla siebie mity i ze btedy sg oznaka rozwoju, a nie porazki (D'Altorio, 2022).

Cao (2021) przedstawia rowniez listg¢ mozliwych negatywnych strategii radzenia sobie, ktore nastolatki
(a nawet dorosli) mogg czasami przyjmowac, oraz pozytywnych strategii, ktére mozna przyjac¢ zamiast
tego, prowadzac do zmiany warto$ci uznawanych za tak kluczowe przez Arona (2013). Strategie te

zostaty zebrane w ponizszej tabeli:

Negatywne mechanizmy radzenia sobie Pozytywne strategie radzenia sobie

Wybuchy emocjonalne Ekspresja emocjonalna

. . Poszukiwanie wsparcia spotecznego i
Thumienie emocji

informacyjnego
Samokrytyka Strategie samouspokajajace
Obwinianie innych Pozytywne myslenie
Wycofanie spoteczne Przeformutowanie poznawcze
Odmowa Akceptacja

Tabela 3.1 - Negatywne i pozytywne strategie radzenia sobie z problemami?

Przyjecie pozytywnych strategii radzenia sobie ze stresujacymi sytuacjami moze wzmocnic¢ pozytywne
nawyki, poprawi¢ zdrowie emocjonalne (a nawet fizyczne) i przyczyni¢ si¢ do szczesliwszego i

spokojniejszego zycia. Dlatego wazne jest, aby doradcy VET nie tylko kierowali wysoce wrazliwymi

2 Tabela zaadaptowana z: Cao, J. (4 de February de 2021). Jak poméc wysoce wrazliwemu nastolatkowi radzié
sobie ze stresem. Obtido de Mind Connections NYC: https://mindconnectionsnyc.com/how-to-help-
your-highly-sensitive-teen-to-manage-stress/
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uczniami w dokonywaniu wyborow dotyczacych ich kariery, ale takze w zakresie samowiedzy, warto$ci

1 strategii rozwoju w $wiecie, w ktorym wysoce wrazliwi ludzie stanowig mniejszos¢.

Drugim etapem doradztwa jest doradztwo edukacyjne i akademickie, koncentrujace si¢ na konkretnych
strategiach majacych na celu utatwienie przejscia migdzy ksztalceniem i szkoleniem zawodowym a
dostepem do rynku pracy. Wybor kariery jest wazng decyzja w zyciu mlodej osoby, szczegdlnie jesli
jest ona bardzo wrazliwa. Wysoka satysfakcja z pracy w naturalny sposéb przyczynia sie do wigkszej
satysfakcji z zycia, ale wybor kariery moze by¢ szczeg6lnie trudnym zadaniem, a uczniowie czgsto

moga skorzysta¢ z doradztwa zawodowego.

W tym konteks$cie wazne jest, aby zrozumie¢, ze doradcy VET wiedza, ze HSP zazwyczaj reagujg na
rozne rodzaje bodzcow, zarowno fizycznych, umystowych, jak i emocjonalnych, w ostry sposob, wigc
sensowne jest wybranie kariery, ktora oferuje odpowiedni stopien stymulacji i czerpie z mocnych stron
HSP. Bez wzgledu na to, jaka kariere wybierze HSP, powinien unika¢ nadmiernej stymulacji. Osoby z
HSP czgsto kieruja si¢ checia osiggania dobrych wynikéw, co prowadzi je do wyboru kariery, ktéra ma
zwiazek z "naprawianiem jakiego$ zta" w spoleczenstwie (Aron, 2013, s. 173)Jednak czasami moze to
by¢ dla nich zbyt stymulujace lub niepokojace. Musi istnie¢ rownowaga miedzy praca w czyms$
znaczacym, ale nie nadmiernie stymulujacym. W rzeczywistosci Aron (2013) twierdzi, ze zawody, w
ktorych HSP znajduja si¢ w sytuacjach niemal beznadziejnych, takich jak konfrontacje z okrutnymi
ludZmi lub radzenie sobie z ofiarami, ktorym nie mozna zbytnio pomoc, nie sg idealne dla HSP i istnieja
alternatywne stanowiska, ktore sg lepiej dopasowane i mniej stresujgce, takie jak role wymagajace
doradztwa, strategii lub wsparcia, w przeciwienstwie do bycia na "linii frontu". Oprocz nadmiernej
stymulacji Poikolainen (n.d.) wspomina o nastgpujacych problemach, ktore wptywajg na HSP w ich
karierze zawodowej, takich jak fizyczne i/lub emocjonalne przecigzenie, presja czasu, bezsensowna
praca (HSP maja tendencj¢ do rozwoju w miejscach pracy, w ktorych czuja, ze ich wysitki maja cel),
toksyczne kultury miejsca pracy, nuda i miejsca pracy, ktore nie zapewniaja dobrej rownowagi migdzy

zyciem a praca.

Znalezienie zdrowej rownowagi w karierze zawodowej jest kluczem do tego, by osoby HSP dobrze
prosperowaty w pracy. Wazne jest, aby doradca VET podkreslit fakt, ze HSP maja wiele mocnych stron
jako pracownicy, na przyktad sg zorientowani na szczegéty, zwracaja uwage na etyke i jakosc¢, sa
gleboko empatyczni, stuchajg innych i majg $wietng intuicjg¢. Wedlug stow Arona (2010, p. 142)

"wysoce wrazliwi moga wykonywa¢ prawie kazdg prace, jesli moga to robi¢ na swoj wlasny sposob".
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Niezaleznie od tego, jaka prace student HS wybierze na swojg przyszto$¢, musi ona by¢ dla niego
znaczaca, poniewaz w jego naturze lezy refleksja nad wykonywanymi zadaniami (Romeu, n.d.). Wiedza
o tym, czego nalezy unika¢ w karierze, jest czgscig podrozy w kierunku wyboru satysfakcjonujace;j
kariery dla HSP, ale jakie rodzaje kariery sa odpowiednie? Istnieje niezliczona ilo$¢ opcji, ale So6lo
(2018) przedstawia szereg zalecen opartych na cechach HSP i tym, co sprawia, ze dobrze si¢ rozwijaja.
Chociaz, jak wspomniano wcze$niej, doradcy VET nie powinni narzuca¢ uczniowi S$ciezki kariery,
czasami przydatne jest, aby uczen otrzymal konkretne przyktady karier, ktore mogtby wybrac,
wspierajac doradztwo zawodowe i1 poradnictwo "wiedza na temat opcji dostgpnych na rynku pracy w
obszarach zainteresowania uczniow" (Enache & Matei, 2017, str. 61).. W tym kontekscie doradca ds.

ksztatcenia i szkolenia zawodowego moze przedstawic niektdre z nastgpujacych opcji:

e Popierwsze, osoby HSP zwykle dobrze radza sobie w zawodach opiekunczych, w ktérych moga
wykorzystywaé swoja empatie, intuicje i §wiadomo$¢, aby pomagaé innym. Naleza do nich
zawody zwiazane z opieka zdrowotna, takie jak pielegniarka, lekarz lub fizjoterapeuta, a takze
zawody takie jak pracownik socjalny, psychoterapeuta i trener osobisty.

e Innym interesujacym obszarem dla HSP jest praca kreatywna, ktora obejmuje zawody, w
ktorych HSP mogg ¢wiczy¢ swoje talenty i umiejetnosci artystyczne. Niektore przyklady
kariery obejmuja projektanta graficznego, copywritera, animatora, scenografa filmowego,
malarza 1 pisarza.

e HSP s3 réwniez czgsto zainteresowani $rodowiskiem akademickim i badaniami. W tym
obszarze moga wykonywac znaczaca prace, koncentrowac si¢ na badaniach, przyczynia¢ si¢ do
tworzenia wiedzy, a moze takze uczy¢ i pomagac¢ studentom.

e Zawody wymagajace precyzji sa rowniez dobrg opcja dla HSP. HSP maja tendencje do
wydajnego przetwarzania informacji, wigc moga odnies¢ sukces w zawodach wymagajacych
analizy danych lub powolnej i szczegdlowej pracy. Moga rowniez dobrze radzi¢ sobie na
stanowiskach wymagajacych znajomosci technologii, takich jak inzynier oprogramowania Iub
tworca stron internetowych. Wiele stanowisk zwigzanych z technologia czgsto oferuje bardziej
zrelaksowane $rodowisko pracy i mozliwos$¢ pracy zdalnej, co zwykle jest czyms, w czym HSP
dobrze sobie radza.

Aron (2013) twierdzi réwniez, ze samozatrudnienie jest czgsto dobrym wyborem dla HSP, poniewaz

pozwala na lepsza kontrolg takich aspektow, jak liczba przepracowanych godzin, stymulacja i ludzie, z
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ktérymi ma si¢ do czynienia. Chociaz prawdopodobnie nie jest to idealna Sciezka kariery dla studenta,

ktory szuka kariery / dalszych studiow, moze to by¢ cel do rozwazenia i pracy.

Gdy uczen ma juz wigksza Swiadomo$¢ siebie, swojej wiedzy 1 kompetencji, doradca zawodowy moze
poméc mu w ustaleniu celow i krokdw do ich osiagniecia. Aby zdecydowaé si¢ na realistyczny i
osiagalny cel, mozna uzy¢ mnemonika SMART, co oznacza, ze cel powinien by¢ konkretny, mierzalny,
atrakcyjny, realistyczny i okreslony w czasie (Nathan & Hill, 2006). (Nathan & Hill, 2006) (wyjasnienie
w tabeli 3.2).

Konkretny Cel powinien by¢ konkretny i osiggalny. Powinna istnie¢ mozliwos¢

odpowiedzi na pytanie "Jak?" dotyczace tego celu.

Mierzalny Cel powinien by¢ weryfikowalny. Powinni by¢ w stanie powiedziec:

"Osiagne swoj cel, gdy...".

Atrakcyjny Cel powinien by¢ ukierunkowany na co$§ waznego i atrakcyjnego dla
ucznia.
Realistyczny Cel nie powinien by¢ niemozliwy lub zbyt trudny do osiggnigcia, poniewaz

moze to prowadzi¢ do utraty motywacji.

Ograniczony Ustalenie limitu czasu na osiagnigcie celu moze pomoc uczniowi rozwinaé

CZasowo poczucie skupienia i motywacji do osiagniecia celu.

Tabela 3.2 - Cele SMART? Doradca zawodowy moze pomdc uczniowi w podjeciu decyzji o celach oraz
zapewni¢ informacje zwrotne i monitorowaé realizacj¢ tych celéw. Strategie w tym zakresie

przedstawiono w nastepnej sekcji.

2.3. Informacje zwrotne i monitorowanie

Posiadanie strategii zapewniania doradztwa psychologicznego i zawodowego jest niezwykle wazne, ale

informacje zwrotne i proces monitorowania powinny by¢ rowniez celem uwagi i strategii doradcoOw

3 Tabela zaadaptowana z: Nathan, R., & Hill, L. (2006). Rozdzial 9 - Zarzadzanie soba dla doradcow
zawodowych. W Career Counselling (s. 141-149). London: SAGE Publications.
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VET, a mianowicie, jes$li chodzi o otrzymywanie i przekazywanie informacji zwrotnych w ramach
doradztwa zawodowego oraz monitorowanie podrozy ucznia i osiggania (lub braku) proponowanych

celow.

Zaczynajac od informacji zwrotnej, informacje zwrotne przekazywane przez doradce ds. ksztatcenia i
szkolenia zawodowego powinny mie¢ na celu zachecanie uczniéw szkét zawodowych do "nabywania
umiejetno$ci zwigzanych z praca, ktére mozna wykorzysta¢ w przysztosci, oraz do stania si¢
krytycznymi myslicielami, kreatywnymi osobami rozwigzujagcymi problemy i wykwalifikowanymi
decydentami" (Kobus, 2015, str. 17). Wedlug jednego z doradcow VET, informacja zwrotna udzielona
uczniowi powinna by¢ "prosta, pragmatyczna, konstruktywna i realistyczna", nie powinna zaprzeczac
rzeczywistosci sytuacji ucznia, ale raczej sktoni¢ go do refleksji i znalezienia w sobie nowych
kompetencji lub mozliwosci. Doradca VET powinien rowniez dazy¢ do "reagowania w sposob, ktory
buduje i utrzymuje relacje, aby zacheci¢ do kontynuowania dialogu" (Reid, 2008, s. 478) i zadawac im
otwarte pytania, ktore dodadza informacje do rozmowy, pomagajac uczniowi stworzy¢ pozytywna
narracje¢ dla jego przysziej kariery, ktora pomoze zarzadzac terazniejszoscig i pracowaé nad

wprowadzeniem pozytywnych zmian.

Jesli chodzi o monitorowanie i przekazywanie informacji zwrotnych na temat wynikoéw doradztwa dla
studentow, jest to zazwyczaj proces dtugoterminowy . Wyniki doradztwa zawodowego nie sg fatwo
mierzalne, co dodatkowo komplikuje proces oceny doradztwa zawodowego. (Nathan & Hill,
2006)Oznacza to, ze zazwyczaj trudno jest dostrzec natychmiastowe korzysci z doradztwa
zawodowego, poniewaz zmiany, zwlaszcza jesli chodzi o karierg, zachodza stopniowo, przez pewien
okres czasu. Dodatkowo, jesli chodzi o oceng studenta, zmiany moga by¢ zewnetrzne (np. student
ptynnie przechodzi ze studiow do wybranej kariery) lub wewnetrzne (student zyskuje wigksza pewnos¢
siebie), a zatem trudne do doktadnego zmierzenia. Nathan i Hill (2006) stwierdzaja, ze doradztwo
zawodowe jest zazwyczaj procesem krotkoterminowym i zazwyczaj koniec jest widoczny od poczatku
zaaranzowanej sesji. Czasami, aby kontynuowaé prac¢ z uczniem, przydatne mogg by¢ spotkania
podsumowujgce, majace na celu uznanie sukcesow, przeglad strategii lub omowienie dotychczasowych
postepow. Aby monitorowac i otrzymywac informacje zwrotne na temat wynikoéw, zwykle potrzebny
jest co najmniej rok, poniewaz, jak wspomniano wczesniej, osiagnigcie celow ustalonych w doradztwie
zawodowym zajmuje zwykle troche czasu. Nathan & Hill (2006) proponuja pytania, ktore nalezy zadac¢
dorostym, ktorzy korzystali z doradztwa zawodowego, ale mozna je dostosowa¢ do uczniow szkot
zawodowych. Tak wiec sesja kontrolna mogtaby oméwié szczegoty dotyczace ich zycia szkolnego /
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szkolenia, ich doswiadczenia zawodowego (na przyktad podczas stazy), jak czuja si¢ w swoich
funkcjach i obowiazkach oraz jak si¢ czujag w odniesieniu do osiggnigcia celu (celow), ktore sobie

wyznaczyli.

Uczen powinien by¢ réwniez zachgcany do przekazywania informacji zwrotnych doradcy VET. Jesli
chodzi o otrzymywanie informacji zwrotnej na temat wtasnej praktyki, oprocz prosby o ustng informacje
zwrotng (ktorej uczen HS moze niechetnie udziela¢), doradca VET moze skorzysta¢ z formularza oceny
doradztwa, pytajac, czy oczekiwania ucznia dotyczace doradztwa zawodowego zostaty spelnione, w
jakim stopniu, co z niego wyniesli, w jaki sposob mogliby zyska¢ wigcej i czy poleciliby je innym
(Nathan & Hill, 2006, s. 144)dodajac inne pytania, ktore moga uwazaé za istotne dla poprawy ich
praktyki jako doradcy VET i dalszego pomagania uczniom w ich samopoznaniu i wyznaczaniu celow

zawodowych.

3. Podsumowanie

Doradcy ds. ksztatcenia i szkolenia zawodowego moga skorzysta¢ z kilku strategii doradzania i
kierowania wysoce wrazliwymi uczniami VET w kierunku zwigkszania samo$wiadomosci,
pozytywnych mechanizméw radzenia sobie i dazenia do kariery lub dalszych studiow, ktore
wykorzystujag ich mocne strony, takie jak inteligencja emocjonalna, docenianie pigkna i sztuki,
sumiennos$¢, dbatos¢ o szczegdly i unikanie zawoddw, ktore ich przyttocza. Poprzez rézne sekcje,
niniejszy rozdziat koncentruje si¢ na strategiach, ktore moga by¢ wykorzystywane przez doradcéw VET

do wspierania swoich uczniow i kierowania ich w strone¢ celow zawodowych.

Zaczynajac od wyjasnienia, czym jest wysoka wrazliwos¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym,
pierwsza sekcja bada wyzwania zwigzane z okresem dojrzewania i brakiem przygotowania do ptynnego
przejécia przez ten etap zycia uczniow do satysfakcjonujacego przysziego zawodu. Druga sekcja
stanowi rdzen tego rozdziatu, w ktérym przedstawiono strategie dla uczniow o wysokiej wrazliwosci w
ksztatceniu 1 szkoleniu zawodowym. Proponowane podejscie koncentruje si¢ na znaczeniu oceny i
identyfikacji ucznidéw HS w klasie oraz na tym, jak postepowac, jesli chodzi o doradztwo zawodowe i

kariere tych uczniow.

W oparciu o informacje zwrotne i doswiadczenie dwoch doradcéw VET, z ktorymi konsultowano si¢ w
ramach tego badania, podsekcja zostata poswigcona ocenie, tj. strategiom, ktére beda koncentrowac si¢
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na uczniu jako osobie. Strategia powinna rozpoczac si¢ od oceny rozmowy, aby ustali¢, czy uczen jest
Wysoce Wrazliwy i jak bardzo jest tego swiadomy. Nastgpnie nalezy przeprowadzi¢ testy zawodowe,
aby doradca moégl dostosowa¢ i doradzi¢, biorac pod uwage zdolnosci, zainteresowania, cechy
osobowosci 1 inne czynniki ucznia. W ten sposdb promowana bedzie samo§wiadomos¢ uczniéw, a nie

narzucanie im okreslonej $ciezki.

W kolejnym podrozdziale omdéwiono strategie doradztwa zawodowego i kariery dla HSP w ksztatceniu
i szkoleniu zawodowym, gdzie wymieniono trzy metody dobrze zaokraglonej strategii: doradztwo
psychologiczne, doradztwo edukacyjne i akademickie oraz doradztwo i poradnictwo zawodowe.
Strategia doradcéw VET powinna rozpoczyna¢ si¢ od oceny, oceny rozmowy i kwestionariuszy HSPS,
zawsze upewniajac ucznia, ze wysoka wrazliwos¢ jest cecha osobowosci o bardzo pozytywnych
aspektach, ktére powinien doceni¢. Wazne jest rowniez, aby poprowadzi¢ uczniéw w kierunku
pozytywnych strategii radzenia sobie i zarzadzania emocjami. Doradcy ds. ksztalcenia i szkolenia
zawodowego powinni skupi¢ si¢ na konkretnych strategiach utatwiajacych przejscie miedzy
ksztalceniem i szkoleniem zawodowym a dostgpem do rynku pracy, pomaga¢ uczniom w znalezieniu

zdrowej rownowagi zawodowe;j 1 podkresla¢ ich mocne strony jako przysztych pracownikow HSP.

Trzecia podsekcja dotyczy informacji zwrotnej i monitorowania. Doradcy ds. ksztalcenia i szkolenia
zawodowego musza skupi¢ swoja uwage na procesie przekazywania informacji zwrotnych i
monitorowania, a takze na doradztwie psychologicznym i zawodowym. Informacje zwrotne
przekazywane przez doradce VET powinny mie¢ na celu zachgcanie uczniow VET do "nabywania
umieje¢tno$ci  zwigzanych z pracg 1 stawania si¢ krytycznymi myslicielami, kreatywnymi
rozwigzywaczami probleméw i wykwalifikowanymi decydentami". (Kobus, 2015, str. 17).. Jesli chodzi
0 monitorowanie i przekazywanie informacji zwrotnych na temat wynikow doradztwa dla uczniow, jest
to zazwyczaj proces dtugoterminowy. Uczen powinien by¢ obserwowany, a szczegoly jego zycia
szkolnego / szkolenia powinny by¢ omawiane, a takze jego doswiadczenie zawodowe oraz to, jak czuje
si¢ w zwigzku ze swoimi obowigzkami i celami. Oprocz prosby o ustng informacj¢ zwrotng, mozna

rowniez udostepni¢ uczniowi formularz oceny doradztwa, aby oceni¢ jego postepy.

Strategie te moga by¢ wykorzystywane przez doradcow VET do wspierania uczniow o wysokiej
wrazliwosci 1 ukierunkowania ich na wyznaczanie celow zawodowych. Pozwola one zwigkszy¢
samo$wiadomos$¢ ucznidow, pozytywne mechanizmy radzenia sobie i mocne strony, rozwijajac ich

potencjat i integracje ze spoteczenstwem.
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